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   KEPEMIMPINAN 
I.  Pendahuluan 
 
Menurut kaidah, para pemimpin atau manajer adalah manusia-manusia super lebih 
daripada yang lain, kuat, gigih, dan tahu segala sesuatu (White, Hudgson & Crainer, 1997). 
Para pemimpin juga merupakan manusia-manusia yang jumlahnya sedikit, namun perannya 
dalam organisasi merupakan penentu keberhasilan dan suksesnya tujuan yang hendak dicapai. 
Berangkat dari ide-ide pemikiran, visi para pemimpin ditentukan arah perjalanan suatu 
organisasi. Walaupun bukan satu-satunya ukuran keberhasilan dari tingkat kinerja organisasi, 
akan tetapi kenyataan membuktikan tanpa kehadiran pemimpin, suatu organisasi akan bersifat 
statis dan cenderung berjalan tanpa arah.  
Dalam sejarah peradaban manusia, dikonstatir gerak hidup dan dinamika organisasi 
sedikit banyak tergantung pada sekelompok kecil manusia penyelenggara organisasi. Bahkan 
dapat dikatakan kemajuan umat manusia datangnya dari sejumlah kecil orang-orang istimewa 
yang tampil kedepan. Orang-orang ini adalah perintis, pelopor, ahli-ahli pikir, pencipta dan ahli 
organisasi. Sekelompok orang-orang istimewa inilah yang disebut pemimpin. Oleh karenanya 
kepemimpinan seorang merupakan kunci dari manajemen. Para pemimpin dalam menjalankan 
tugasnya tidak hanya bertanggungjawab kepada atasannya, pemilik, dan tercapainya tujuan 
organisasi, mereka juga bertanggungjawab terhadap masalah-masalah internal organisasi 
termasuk didalamnya tanggungjawab terhadap pengembangan dan pembinaan sumber daya 
manusia. Secara eksternal, para pemimpin memiliki tanggungjawab sosial kemasyarakatan atau 
akuntabilitas publik.  
Kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, 
memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki 
kelompok dan budayanya. Kepemimpinan mempunyai kaitan yang erat dengan motivasi. Hal 
tersebut dapat dilihat dari keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain 
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat tergantung kepada kewibawaan, dan juga 
pimpinan itu dalam menciptakan motivasi dalam diri setiap orang bawahan, kolega, maupun 
atasan pimpinan itu sendiri. 
Kepemimpinan Sejati 
Kepemimpinan sesungguhnya tidak ditentukan oleh pangkat atau pun jabatan 
seseorang. Kepemimpinan adalah sesuatu yang muncul dari dalam dan merupakan buah dari 
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keputusan seseorang untuk mau menjadi pemimpin, baik bagi dirinya sendiri, bagi keluarganya, 
bagi lingkungan pekerjaannya, maupun bagi lingkungan sosial dan bahkan bagi negerinya.  
Hal ini dikatakan dengan lugas oleh seorang jenderal dari Angkatan Udara Amerika Serikat: 
 ”I don’t think you have to be wearing stars on your shoulders or a title to be a leader. Anybody 
who wants to raise his hand can be a leader any time.” General Ronal Fogleman, US Air Force 
Kepemimpinan adalah sebuah keputusan dan lebih merupakan hasil dari proses 
perubahan karakter atau transformasi internal dalam diri seseorang. Kepemimpinan bukanlah 
jabatan atau gelar, melainkan sebuah kelahiran dari proses panjang perubahan dalam diri 
seseorang. Ketika seseorang menemukan visi dan misi hidupnya, ketika terjadi kedamaian 
dalam diri (inner peace) dan membentuk bangunan karakter yang kokoh, ketika setiap ucapan 
dan tindakannya mulai memberikan pengaruh kepada lingkungannya, dan ketika 
keberadaannya mendorong perubahan dalam organisasinya, pada saat itulah seseorang lahir 
menjadi pemimpin sejati. Jadi pemimpin bukan sekedar gelar atau jabatan yang diberikan dari 
luar melainkan sesuatu yang tumbuh dan berkembang dari dalam diri seseorang. 
Kepemimpinan lahir dari proses internal (leadership from the inside out). 
Definisi kepemimpinan 
Sehubungan dengan kepemimpinan Bennis (1959:259) menyimpulkan : "selalu tanpaknya, 
konsep tentang kepemimpinan menjauh dari kita atau muncul dalam bentuk lain yang lagi-lagi 
mengejek kita dengan kelicinan dan kompleksitasnya. dengn demikian kita mendptkan sutu 
proliferasi dari istlah-istilah yang tak habis-habisnya harus dihadapi... dan konsep tersebut tetap 
tidak didefinisikan dengan memuaskan". 
Garry Yukl (1994:2) menyimpulkan definisi yang mewakili tentang kepemimpinan antara lain 
sebagai berikut : 
• Kepemimpinan adalah prilaku dari seorang individu yang memimpin aktifitas-aktifitas 
suatu kelompok kesuatu tujuan yang ingin dicapai bersama (share goal) (Hemhill& 
Coons, 1957:7)  
• Kepemimpinan adalah pengaruh antar pribadi yang dijalankan dalam suatu situasi 
tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi, kearah pencapaian satu atau 
beberapa tujuan tertentu (Tannenbaum, Weschler & Massarik, 1961:24)  
• kepemimpinan adalah pembentukan awal serta pemeliharaan struktur dalam harapan 
dan interaksi (Stogdill, 1974:411)  
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• kepemimpinan adalah peningkatan pengaruh sedikit demi sedikit pada dan berada 
diatas kepatuhan mekanis terhadap pengarahan rutin organisasi (Katz & Kahn, 
1978:528)  
• kepeimpinan adalah proses mempengaruhi aktifitas sebuah kelompok yang diorganisasi 
kearah pencapaian tujuan (Rauch & Behling, 1984:46)  
• kepemimpinan adalah sebuah proses memberi arti (pengarahan yang berarti) terhadap 
usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan untuk melakukan usaha yang 
dinginkan untuk mencapai sasaran (Jacob & Jacques, 1990:281)  
• para pemimpin adalah mereka yang secara konsisten memberi kontribusi yang efektif 
terhadap orde sosial dan yang diharapkan dan dipersepsikan melakukannya (Hosking, 
1988:153)  
Kepemimpinan sebagai sebuah proses pengaruh sosial yang dalam hal ini pengaruh 
yang sengaja dijalankan oleh seseorang terhadap orang lain untuk menstruktur aktifitas-
aktifitas serta hubungan-hubungan didalam sebuah kelompok atau organisasi (Yukl, 1994:2) 
Ketika pada suatu hari filsuf besar Cina, Lao Tsu, ditanya oleh muridnya tentang 
siapakah pemimpin yang sejati, maka dia menjawab: 
“ As for the best leaders, the people do not notice their existence. The next best, the people 
honour And praise.  The next, the people fear, And the next the people hate. 
When the best leader’s work is done, The people say, ‘we did it ourselves ”’. 
Justru seringkali seorang pemimpin sejati tidak diketahui keberadaannya oleh mereka 
yang dipimpinnya. Bahkan ketika misi atau tugas terselesaikan, maka seluruh anggota tim akan 
mengatakan bahwa merekalah yang melakukannya sendiri. Pemimpin sejati adalah seorang 
pemberi semangat (encourager), motivator, inspirator, dan maximizer.  
Konsep pemikiran seperti ini adalah sesuatu yang baru dan mungkin tidak bisa diterima 
oleh para pemimpin konvensional yang justru mengharapkan penghormatan dan pujian (honor 
and praise) dari mereka yang dipimpinnya. Semakin dipuji bahkan dikultuskan, semakin tinggi 
hati dan lupa dirilah seorang pemimpin. Justru kepemimpinan sejati adalah kepemimpinan yang 
didasarkan pada kerendahan hati (humble). 
Pelajaran mengenai kerendahan hati dan kepemimpinan sejati dapat kita peroleh dari 
kisah hidup Nelson Mandela. Seorang pemimpin besar Afrika Selatan, yang membawa 
bangsanya dari negara yang rasialis, menjadi negara yang demokratis dan merdeka.   Saya 
menyaksikan sendiri dalam sebuah acara talk show TV yang dipandu oleh presenter terkenal 
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Oprah Winfrey, bagaimana Nelson Mandela menceritakan bahwa selama penderitaan 27 tahun 
dalam penjara pemerintah Apartheid, justru melahirkan perubahan dalam dirinya. Dia 
mengalami perubahan karakter dan memperoleh kedamaian dalam dirinya. Sehingga dia 
menjadi manusia yang rendah hati dan mau memaafkan mereka yang telah membuatnya 
menderita selama bertahun-tahun. 
Seperti yang dikatakan oleh penulis buku terkenal, Kenneth Blanchard, bahwa 
kepemimpinan dimulai dari dalam hati dan keluar untuk melayani mereka yang dipimpinnya. 
Perubahan karakter adalah segala-galanya bagi seorang pemimpin sejati. Tanpa perubahan dari 
dalam, tanpa kedamaian diri, tanpa kerendahan hati, tanpa adanya integritas yang kokoh, daya 
tahan menghadapi kesulitan dan tantangan, dan visi serta misi yang jelas, seseorang tidak akan 
pernah menjadi pemimpin sejati. 
 
1.  Karakter Seorang Pemimpin Sejati 
Setiap kita memiliki kapasitas untuk menjadi pemimpin. Dalam tulisan ini saya 
memperkenalkan sebuah jenis kepemimpinan yang saya sebut dengan Q Leader. 
Kepemimpinan Q dalam hal ini memiliki empat makna. Pertama, Q berarti kecerdasan atau 
intelligence (seperti dalam IQ – Kecerdasan Intelektual, EQ – Kecerdasan Emosional, dan SQ – 
Kecerdasan Spiritual). Q Leader berarti seorang pemimpin yang memiliki kecerdasan IQ—EQ—
SQ yang cukup tinggi. Kedua, Q Leader berarti kepemimpinan yang memiliki quality, baik dari 
aspek visioner maupun aspek manajerial.  
Ketiga, Q Leader berarti seorang pemimpin yang memiliki qi (dibaca ‘chi’ – bahasa 
Mandarin yang berarti energi kehidupan). Makna Q keempat adalah seperti yang dipopulerkan 
oleh KH Abdullah Gymnastiar sebagai qolbu atau inner self. Seorang pemimpin sejati adalah 
seseorang yang sungguh-sungguh mengenali dirinya (qolbu-nya) dan dapat mengelola dan 
mengendalikannya (self management atau qolbu management). 
Menjadi seorang pemimpin Q berarti menjadi seorang pemimpin yang selalu belajar dan 
bertumbuh senantiasa untuk mencapai tingkat atau kadar Q (intelligence – quality – qi — 
qolbu) yang lebih tinggi dalam upaya pencapaian misi dan tujuan organisasi maupun 
pencapaian makna kehidupan setiap pribadi seorang pemimpin.  
Kepemimpinan Q dapat dirangkum dalam tiga aspek penting dan saya singkat menjadi 3C , 
yaitu: 
1. Perubahan karakter dari dalam diri (character change) 
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2. Visi yang jelas (clear vision) 
3. Kemampuan atau kompetensi yang tinggi (competence)  
Ketiga hal tersebut dilandasi oleh suatu sikap disiplin yang tinggi untuk senantiasa bertumbuh, 
belajar dan berkembang baik secara internal (pengembangan kemampuan intrapersonal, 
kemampuan teknis, pengetahuan, dll) maupun dalam hubungannya dengan orang lain 
(pengembangan kemampuan interpersonal dan metoda kepemimpinan).  
Seperti yang dikatakan oleh John Maxwell: ”The only way that I can keep leading is to 
keep growing. The day I stop growing, somebody else takes the leadership baton. That is the 
way it always it.” Satu-satunya cara agar saya tetap menjadi pemimpin adalah saya harus 
senantiasa bertumbuh. Ketika saya berhenti bertumbuh, orang lain akan mengambil alih 
kepemimpinan tersebut. 
2.  Mitos- mitos Pemimpin
Mitos pemimpin adalah pandangan-pandangan atau keyakinan-keyakinan masyarakat 
yang dilekatkan kepada gambaran seorang pemimpin. Mitos ini disadari atau tidak 
mempengaruhi pengembangan pemimpin dalam organisasi.  
  
Ada 3 (tiga) mitos yang berkembang di masyarakat, yaitu : 
1. Mitos the Birthright,  
2. the For All - Seasons , dan  
3. the Intensity.  
M itos the Birthright berpandangan bahwa pemimpin itu dilahirkan bukan dihasilkan 
(dididik). Mitos ini berbahaya bagi perkembangan regenerasi pemimpin karena yang dipandang 
pantas menjadi pemimpin adalah orang yang memang dari sananya dilahirkan sebagai 
pemimpin, sehingga yang bukan dilahirkan sebagai pemimpin tidak memiliki kesempatan 
menjadi pemimpin . 
Teori Genetis (Keturunan). Inti dari teori menyatakan bahwa “Leader are born and nor made” 
(pemimpin itu dilahirkan (bakat) bukannya dibuat). Para penganut aliran teori ini 
mengetengahkan pendapatnya bahwa seorang pemimpin akan menjadi pemimpin karena ia 
telah dilahirkan dengan bakat kepemimpinan. Dalam keadaan yang bagaimanapun seseorang 
ditempatkan karena ia telah ditakdirkan menjadi pemimpin, sesekali kelak ia akan timbul 
sebagai pemimpin. Berbicara mengenai takdir, secara filosofis pandangan ini tergolong pada 
pandangan fasilitas atau determinitis. 
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Mitos the For All - Seasons berpandangan bahwa sekali orang itu menjadi pemimpin 
selamanya dia akan menjadi pemimpin yang berhasil. Pada kenyataannya keberhasilan seorang 
pemimpin pada satu situasi dan kondisi tertentu belum tentu sama dengan situasi dan kondisi 
lainnya.  
M itos the Intensity berpandangan bahwa seorang pemimpin harus bisa bersikap tegas 
dan galak karena pekerja itu pada dasarnya baru akan bekerja jika didorong dengan cara yang 
keras. Pada kenyataannya kekerasan mempengaruhi peningkatan produktivitas kerja hanya 
pada awal-awalnya saja, produktivitas seterusnya tidak bisa dijamin. Kekerasan pada 
kenyataannya justru dapat menumbuhkan keterpaksaan yang akan dapat menurunkan 
produktivitas kerja. 
 
3.  Atribut-atribut Pemimpin
Secara umum atribut personal atau karakter yang harus ada atau melekat pada diri seorang 
pemimpin adalah:  
  
1. mumpuni, artinya memiliki kapasitas dan kapabilitas yang lebih balk daripada orang-
orang yang dipimpinnya,  
2. juara, artinya memiliki prestasi balk akademik maupun non akademik yang lebih balk 
dibanding orang-orang yang dipimpinnya,  
3. tangungjawab, artinya memiliki kemampuan dan kemauan bertanggungjawab yang 
lebih tinggi dibanding orang-orang yang dipimpinnya,  
4. aktif, artinya memiliki kemampuan dan kemauan berpartisipasi sosial dan melakukan 
sosialisasi secara aktif lebih balk dibanding oramg-orang yang dipimpinnya, dan  
5. walaupun tidak harus, sebaiknya memiliki status sosial ekonomi yang lebih tinggi 
disbanding orang-orang yang dipimpinnya. 
Meskipun demikian, variasi atribut-atribut personal tersebut bisa berbeda-beda antara situasi 
organisasi satu dengan organisasi lainnya. Organisasi dengan situasi dan karakter tertentu 
menuntut pemimpin yang memiliki variasi atribut tertentu pula.  
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II.  TEORI KEPEMIMPINAN KLASIK DAN TEORI KONTINGENSI 
 
Teori-teori kepemimpinan mencoba menerangkan dua hal yaitu, faktor-faktor yang 
terlibat dalam pemunculan kepemimpinan dan sifat dasar dari kepemimpinan. Penelitian 
tentang dua masalah ini lebih memuaskan daripada teorinya itu sendiri. Namun bagaimanapun 
teori-teori kepemimpinan cukup menarik, karena teori banyak membantu dalam mendefinisikan 
dan menentukan masalah-masalah penelitian. Dari penelusuran literatur tentang 
kepemimpinan, teori kepemimpinan banyak dipengaruhi oleh penelitian Galton (1879) tentang 
latar belakang dari orang-orang terkemuka yang mencoba menerangkan kepemimpinan 
berdasarkan warisan. Beberapa penelitian lanjutan, mengemukakan individu-individu dalam 
setiap masyarakat memiliki tingkatan yang berbeda dalam inteligensi, energi, dan kekuatan 
moral serta mereka selalu dipimpin oleh individu yang benar-benar superior.  
Perkembangan selanjutnya, beberapa ahli teori mengembangkan pandangan 
kemunculan pemimpin besar adalah hasil dari waktu, tempat dan situasi sesaat. Dua hipotesis 
yang dikembangkan tentang kepemimpinan, yaitu ; (1) kualitas pemimpin dan kepemimpinan 
yang tergantung kepada situasi kelompok, dan (2), kualitas individu dalam mengatasi situasi 
sesaat merupakan hasil kepemimpinan terdahulu yang berhasil dalam mengatasi situasi yang 
sama (Hocking & Boggardus, 1994).  
Dua teori yaitu Teori Orang-Orang Terkemuka dan Teori Situasional, berusaha 
menerangkan kepemimpinan sebagai efek dari kekuatan tunggal. Efek interaktif antara faktor 
individu dengan faktor situasi tampaknya kurang mendapat perhatian. Untuk itu, penelitian 
tentang kepemimpinan harus juga termasuk ; (1) sifat-sifat efektif, intelektual dan tindakan 
individu, dan (2) kondisi khusus individu didalam pelaksanaannya.  
Pendapat lain mengemukakan, untuk mengerti kepemimpinan perhatian harus 
diarahkan kepada (1) sifat dan motif pemimpin sebagai manusia biasa, (2) membayangkan 
bahwa terdapat sekelompok orang yang dia pimpin dan motifnya mengikuti dia, (3) penampilan 
peran harus dimainkan sebagai pemimpin, dan (4) kaitan kelembagaan melibatkan dia dan 
pengikutnya (Hocking & Boggardus, 1994).  
Beberapa pendapat tersebut, apabila diperhatikan dapat dikategorikan sebagai teori 
kepemimpinan dengan sudut pandang "Personal-Situasional". Hal ini disebabkan, 
pandangannya tidak hanya pada masalah situasi yang ada, tetapi juga dilihat interaksi antar 
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individu maupun antar pimpinan dengan kelompoknya. Teori kepemimpinan yang 
dikembangkan mengikuti tiga teori diatas, adalah Teori Interaksi Harapan. Teori ini 
mengembangkan tentang peran kepemimpinan dengan menggunakan tiga variabel dasar yaitu; 
tindakan, interaksi, dan sentimen. Asumsinya, bahwa peningkatan frekuensi interaksi dan 
partisipasi sangat berkaitan dengan peningkatan sentimen atau perasaan senang dan kejelasan 
dari norma kelompok. Semakin tinggi kedudukan individu dalam kelompok, maka aktivitasnya 
semakin sesuai dengan norma kelompok, interaksinya semakin meluas, dan banyak anggota 
kelompok yang berhasil diajak berinteraksi.  
Pada tahun 1957 Stogdill mengembangkan Teori Harapan-Reinforcement untuk 
mencapai peran. Dikemukakan, interaksi antar anggota dalam pelaksanaan tugas akan lebih 
menguatkan harapan untuk tetap berinteraksi. Jadi, peran individu ditentukan oleh harapan 
bersama yang dikaitkan dengan penampilan dan interaksi yang dilakukan. Kemudian 
dikemukakan, inti kepemimpinan dapat dilihat dari usaha anggota untuk merubah motivasi 
anggota lain agar perilakunya ikut berubah. Motivasi dirubah dengan melalui perubahan 
harapan tentang hadiah dan hukuman. Perubahan tingkahlaku anggota kelompok yang terjadi, 
dimaksudkan untuk mendapatkan hadiah atas kinerjanya. Dengan demikian, nilai seorang 
pemimpin atau manajer tergantung dari kemampuannya menciptakan harapan akan pujian atau 
hadiah.  
Atas dasar teori diatas, House pada tahun 1970 mengembangkan Teori Kepemimpinan yang 
Motivasional. Fungsi motivasi menurut teori ini untuk meningkatkan asosiasi antara cara-cara 
tertentu yang bernilai positif dalam mencapai tujuan dengan tingkahlaku yang diharapkan dan 
meningkatkan penghargaan bawahan akan pekerjaan yang mengarah pada tujuan. Pada tahun 
yang sama Fiedler mengembangkan Teori Kepemimpinan yang Efektif. Dikemukakan, efektivitas 
pola tingkahlaku pemimpin tergantung dari hasil yang ditentukan oleh situasi tertentu. 
Pemimpin yang memiliki orientasi kerja cenderung lebih efektif dalam berbagai situasi. Semakin 
sosiabel interaksi kesesuaian pemimpin, tingkat efektivitas kepemim-pinan makin tinggi.  
Teori kepemimpinan berikutnya adalah Teori Humanistik dengan para pelopor Argryris, 
Blake dan Mouton, Rensis Likert, dan Douglas McGregor. Teori ini secara umum berpendapat, 
secara alamiah manusia merupakan "motivated organism". Organisasi memiliki struktur dan 
sistem kontrol tertentu. Fungsi dari kepemimpinan adalah memodifikasi organisasi agar individu 
bebas untuk merealisasikan potensi motivasinya didalam memenuhi kebutuhannya dan pada 
waktu yang sama sejalan dengan arah tujuan kelompok. Apabila dicermati, didalam Teori 
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Humanistik, terdapat tiga variabel pokok, yaitu; (1), kepemimpinan yang sesuai dan 
memperhatikan hati nurani anggota dengan segenap harapan, kebutuhan, dan kemampuan-
nya, (2), organisasi yang disusun dengan baik agar tetap relevan dengan kepentingan anggota 
disamping kepentingan organisasi secara keseluruhan, dan (3), interaksi yang akrab dan 
harmonis antara pimpinan dengan anggota untuk menggalang persatuan dan kesatuan serta 
hidup damai bersama-sama. Blanchard, Zigarmi, dan Drea bahkan menyatakan, kepemimpinan 
bukanlah sesuatu yang Anda lakukan terhadap orang lain, melainkan sesuatu yang Anda 
lakukan bersama dengan orang lain (Blanchard & Zigarmi, 2001).  
Teori kepemimpinan lain, yang perlu dikemukakan adalah Teori Perilaku Kepemimpinan. 
Teori ini menekankan pada apa yang dilakukan oleh seorang pemimpin. Dikemukakan, terdapat 
perilaku yang membedakan pemimpin dari yang bukan pemimpin. Jika suatu penelitian berhasil 
menemukan perilaku khas yang menunjukkan keberhasilan seorang pemimpin, maka 
implikasinya ialah seseorang pada dasarnya dapat dididik dan dilatih untuk menjadi seorang 
pemimpin yang efektif. Teori ini sekaligus menjawab pendapat, pemimpin itu ada bukan hanya 
dilahirkan untuk menjadi pemimpin tetapi juga dapat muncul sebagai hasil dari suatu proses 
belajar.  
Selain teori-teori kepemimpinan yang telah dikemukakan, dalam perkembangan yang akhir-
akhir ini mendapat perhatian para pakar maupun praktisi adalah dua pola dasar interaksi antara 
pemimpin dan pengikut yaitu pola kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 
transaksional. Kedua pola kepemimpinan tersebut, adalah berdasarkan pendapat seorang 
ilmuwan di bidang politik yang bernama James McGregor Burns (1978) dalam bukunya yang 
berjudul “Leadership”. Selanjutnya Bass (1985) meneliti dan mengkaji lebih dalam mengenai 
kedua pola kepemimpinan dan kemudian mengumumkan secara resmi sebagai teori, lengkap 
dengan model dan pengukurannya.  
Kepemimpinan berasal dari kata pimpin yang memuat dua hal pokok yaitu:  
A.  Teori Kepemimpinan  
1. pemimpin sebagai subjek, dan.  
2. yang dipimpin sebagai objek. 
Kata pimpin mengandung pengertian mengarahkan, membina atau mengatur, menuntun 
dan juga menunjukkan ataupun mempengaruhi. Pemimpin mempunyai tanggung jawab baik 
secara fisik maupun spiritual terhadap keberhasilan aktivitas kerja dari yang dipimpin, sehingga 
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menjadi pemimpin itu tidak mudah dan tidak akan setiap orang mempunyai kesamaan di dalam 
menjalankan ke-pemimpinannya. 
  
1. Teori Trait 
Teori ini mempercayai bahwa pemimpin memiliki cara yang bervariasi karena mereka 
memiliki karakteristik atau disposisi yang sudah melekat dalam dirinya. Ada 5 karakteristik 
kepemimpinan yang utama menurut teori ini : yaitu percaya diri, empati, ambisi, control diri 
dan rasa ingin tahu. 
Teori ini mengatakan bahwa anda dilahirkan sebagai pemimpin dan bahwa kepemimpinan tidak 
dapat dipelajari. 
 
2. Teori Situational 
Teori ini menekankan bahwa kepemimpinan muncul dalam situasi yang berbeda untuk 
menyesuaikan perbedaan kebutuhan dan lingkungan. Teori ini dikembangkan lebih dulu oleh 
Blanchard & Hersey (1976), yang mengatakan bahwa pemimpn perlu memiliki perbedaan untuk 
menyesuaikan kebutuhan dan maturitas pengikut, tidak ada cara yang paling baik bagi gaya 
kepemimpinan. Leaders perlu mengembangkan gaya kepemimpinan dan dapat mendiagnosa 
yang mana pendekatan yang sesuai untuk digunakan pada suatu situasi. 
 
3. Transactional and transformational 
Leadership pertama kali dikembangkan oleh James Mc Gregor Burns tahun 1978. dan 
kemudian dikembangkan lagi oleh Bass dan lain-lain.  Kepemimpinan ini menggunakan 
pendekatan kepada bawahan dengan menukarkan sesuatu untuk yang lainnya (seperti 
menggunakan financial atau status insentif). Kepemimpinan transaksional berdasarkan pada 
pemikiran memberikan motivasi kepada bawahan melalu bentuk instrument seperti uang atau 
system reward. Bass et al (1987) berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional adalah 
universal dan dapat diaplikasikan tanpa memperhatikan budaya, memberi semangat pada 
bawahan untuk lebih mementingkan organisasi atau kelompok. Kepemimpinan transformasional 
lebih menkonsentrasikan pada pengembangan bawahan dari pada pencaaian target 
(Kepemimpinan transaksional) dan dalam beberapa buku kepemimpinan transformasional sama 
dengan leadership berlawanan dengan kepemimpinan transaksional yang disamakan dengan 
manajemen. 
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B.  Leadership dan perubahan 
Kouzes dan Posner (1987) melakukan pengamatan dan menunjukkan bahwa 
ketrampilan kepemimpinan dapat dipelajari. Kouzes & Posner mengemukakan 5 langkah proses 
yang mana seorang leader dapat melakukan sesuatu : 
a. Tantangan adalah proses mendorong orang lain berani mengambil risiko 
b. Bersemangat untuk mencapai visi 
c. Memungkinkan bawahan untuk bertindak 
d. Menjadi model 
e. Mendorong dan mendukung dengan hati 
Penerapan kelima langkah ini memiliki arti bahwa seorang leader perlu untuk belajar bagaimana 
menjadikan timnya sebagai kekuatan yang positif 
 
C.  Keterbatasan dominansi diri dan pengaruh interpersonal 
Drath (2001) memberikan satu kritik yang menarik mengenai teori leadership 
“Dominansi diri (teori trait dan kepemimpinan yag karismatik) dan pengaruh interpersonal 
(kepemimpinan transformative, kepemimpinan transaksional dan teori kontingensi)”. 
Pengembangan leaders dan leadership : definisi pengembangan leadership 
Yukl (1998) menjelaskan bahwa leadership dan manajemen adalah berbeda tetapi saling 
terkait. Wexley & Baldwin (1986) menguraikan bahwa pengembangan manajemen yang utama 
adalah sebagai edukasi dan pelatihan dengan menekankan kepada jenis-jenis pengetahuan, 
ketrampilan dan kemampuan khusus yang akan diperoleh. 
Mc. Cauley et al (1998) mendefinisikan pengembangan leadership sebagai perluasan 
sekumpulan kapasitas yang berhubungan dengan anggota organisasi untuk mengikutsertakan 
secara efektif dalam peran-peran dan proses-proses leadership. Keys & Wolfe (1988) 
menjelaskan bahwa proses leadership sebagai kemampuan sekelompok orang untuk bekerja 
bersama-sama penuh arti mengingat proses manajemen yang cenderung untuk menjadikan 
posisi dan yang berhubungan dengan organisasi secara khusus. 
d.  Pengembangan Kepemimpinan dan pemimpin yang efektif 
Day (2001) membuat perbedaan antara Pengembangan Kepemimpinan dan pemimpin 
yang efektif. Pengembang leader ciri khasnya difokuskan pada kemampuan dasar individu dan 
ketrampilan, dan kemampuan dikelompokkan dengan peran-peran leadership secara formal. 
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Sering yang berhubungan dengan perkembangan model menyangkut pembangunan 
kompetensi personal yang dibutuhkan untuk membentuk model diri yang akurat agar 
mengikutsertakan perkembangan identitas dan sikap yang sehat (Hall & Seibert, 1992). 
Pengembangan leader kemudian memerlukan individu tersebut untuk menggunakan model 
dirinya agar berpenampilan secara efektif dalam berbagai peran. 
Penekanan utama pada pengembangan leadership adalah membangun dan 
menggunakan kemampuan interpersonal (Day, 2001). Kunci aspek-aspek program 
pengembangan yang termasuk kesadaran sosial seperti orientasi pada pelayanan, empati dan 
pengembangan lainnya; ketrampilan sosial seperti membangun hubungan, kolaborasi, 
kerjasama dan manajemen konflik. Conger et al (1999) memperingatkan tendensi dalam 
organisasi untuk membiarkan pengembangan leadership menjadi ”proses yang tanpa rencana” 
dimana tujuan pengembangan tidak jelas, akontabilitas terhadap pelaksanaan dan terdapat 
kegagalan untuk evaluasi yang efektif. 
Perbedaan antara pengembangan leadership dan pengembangan leader sebaiknya tidak 
membiarkan yang satu cenderung untuk dipertimbangkan melebihi yang lain. Pengembangan 
leader tanpa menghormati keterkaitan yang berhubungan dengan organisasi dan konteks sosial 
mengabaikan banyak literatur leadership dan sedikit untuk mempertinggi kapasitas organisasi.  
Studi-studi mengenai sifat-sifat/ ciri-ciri mula-mula mencoba untuk mengidentifikasi 
karakteristik-karakteristik fisik, ciri kepribadian, dan kemampuan orang yang dipercaya sebagai 
pemimpin alami. Ratusan studi tentang sifat/ciri telah dilakukan, namun sifat-sifat/ciri-ciri 
tersebut tidak memiliki hubungan yang kuat dan konsisten dengan keberhasilan kepemimpinan 
seseorang. Penelitian mengenai sifat/ciri tidak memperhatikan pertanyaan tentang bagaimana 
sifat/ciri itu berinteraksi sebagai suatu integrator dari kepribadian dan perilaku atau bagaimana 
situasi menentukan relevansi dari berbagai sifat/ciri dan kemampuan bagi keberhasilan seorang 
pemimpin.  
4.  Kepemimpinan Menurut Teori Sifat (Trait Theory) 
Berbagai pendapat tentang sifat-sifat/ciri-ciri ideal bagi seorang pemimpin telah dibahas dalam 
kegiatan belajar ini termasuk tinjauan terhadap beberapa sifat/ciri yang ideal tersebut.  
5.  Kepemimpinan Menurut Teori Perilaku (Behavioral Theory)
Selama tiga dekade, dimulai pada permulaan tahun 1950-an, penelitian mengenai 
perilaku pemimpin telah didominasi oleh suatu fokus pada sejumlah kecil aspek dari perilaku. 
Kebanyakan studi mengenai perilaku kepemimpinan selama periode tersebut menggunakan 
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kuesioner untuk mengukur perilaku yang berorientasi pada tugas dan yang berorientasi pada 
hubungan. Beberapa studi telah dilakukan untuk melihat bagaimana perilaku tersebut 
dihubungkan dengan kriteria tentang efektivitas kepemimpinan seperti kepuasan dan kinerja 
bawahan. Peneliti-peneliti lainnya menggunakan eksperimen laboratorium atau lapangan untuk 
menyelidiki bagaimana perilaku pemimpin mempengaruhi kepuasan dan kinerja bawahan. Jika 
kita cermati, satu-satunya penemuan yang konsisten dan agak kuat dari teori perilaku ini adalah 
bahwa para pemimpin yang penuh perhatian mempunyai lebih banyak bawahan yang puas.  
Hasil studi kepemimpinan Ohio State University menunjukkan bahwa perilaku pemimpin 
pada dasarnya mengarah pada dua kategori yaitu consideration dan initiating structure. Hasil 
penelitian dari Michigan University menunjukkan bahwa perilaku pemimpin memiliki 
kecenderungan berorientasi kepada bawahan dan berorientasi pada produksi/hasil. Sementara 
itu, model leadership continuum dan Likert’s Management Sistem menunjukkan bagaimana 
perilaku pemimpin terhadap bawahan dalam pembuatan keputusan. Pada sisi lain, managerial 
grid, yang sebenarnya menggambarkan secara grafik kriteria yang digunakan oleh Ohio State 
University dan orientasi yang digunakan oleh Michigan University. Menurut teori ini, perilaku 
pemimpin pada dasarnya terdiri dari perilaku yang pusat perhatiannya kepada manusia dan 
perilaku yang pusat perhatiannya pada produksi.  
 
 
6.  Teori Kontingensi (Contigensy Theory)
Teori-teori kontingensi berasumsi bahwa berbagai pola perilaku pemimpin (atau ciri) 
dibutuhkan dalam berbagai situasi bagi efektivitas kepemimpinan. Teori Path-Goal tentang 
kepemimpinan meneliti bagaimana empat aspek perilaku pemimpin mempengaruhi kepuasan 
serta motivasi pengikut. Pada umumnya pemimpin memotivasi para pengikut dengan 
mempengaruhi persepsi mereka tentang konsekuensi yang mungkin dari berbagai upaya. Bila 
para pengikut percaya bahwa hasil-hasil dapat diperoleh dengan usaha yang serius dan bahwa 
usaha yang demikian akan berhasil, maka kemungkinan akan melakukan usaha tersebut. 
Aspek-aspek situasi seperti sifat tugas, lingkungan kerja dan karakteristik pengikut menentukan 
tingkat keberhasilan dari jenis perilaku kepemimpinan untuk memperbaiki kepuasan dan usaha 
para pengikut.  
  
LPC Contingency Model dari Fiedler berhubungan dengan pengaruh yang melunakkan 
dari tiga variabel situasional pada hubungan antara suatu ciri pemimpin (LPC) dan kinerja 
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pengikut. Menurut model ini, para pemimpin yang berskor LPC tinggi adalah lebih efektif untuk 
situasi-situasi yang secara moderat menguntungkan, sedangkan para pemimpin dengan skor 
LPC rendah akan lebih menguntungkan baik pada situasi yang menguntungkan maupun tidak 
menguntungkan. Leader Member Exchange Theory menjelaskan bagaimana para pemimpin 
mengembangkan hubungan pertukaran dalam situasi yang berbeda dengan berbagai pengikut. 
Hersey and Blanchard Situasional Theory lebih memusatkan perhatiannya pada para pengikut. 
Teori ini menekankan pada perilaku pemimpin dalam melaksanakan tugas kepemimpinannya 
dan hubungan pemimpin pengikut.  
Leader Participation Model menggambarkan bagaimana perilaku pemimpin dalam proses 
pengambilan keputusan dikaitkan dengan variabel situasi. Model ini menganalisis berbagai jenis 
situasi yang mungkin dihadapi seorang pemimpin dalam menjalankan tugas kepemimpinannya. 
Penekanannya pada perilaku kepemimpinan seseorang yang bersifat fleksibel sesuai dengan 
keadaan yang dihadapinya.  
TEORI KEPEMIMPINAN KONTEMPORER  
1.  Teori Atribut Kepemimpinan
Teori atribusi kepemimpinan mengemukakan bahwa kepemimpinan semata-mata 
merupakan suatu atribusi yang dibuat orang atau seorang pemimpin mengenai individu-individu 
lain yang menjadi bawahannya.  
  
Beberapa teori atribusi yang hingga saat ini masih diakui oleh banyak orang yaitu:  
1. Teori Penyimpulan Terkait (Correspondensi Inference), yakni perilaku orang lain 
merupakan sumber informasi yang kaya.  
2. Teori sumber perhatian dalam kesadaran (Conscious Attentional Resources) bahwa 
proses persepsi terjadi dalam kognisi orang yang melakukan persepsi (pengamatan).  
3. Teori atribusi internal dan eksternal dikemukakan oleh Kelly & Micella, 1980 yaitu teori 
yang berfokus pada akal sehat. 
 
2.  Kepemimpinan Kharismatik
Karisma merupakan sebuah atribusi yang berasal dari proses interaktif antara pemimpin 
dan para pengikut. Atribut-atribut karisma antara lain rasa percaya diri, keyakinan yang kuat, 
sikap tenang, kemampuan berbicara dan yang lebih penting adalah bahwa atribut-atribut dan 
visi pemimpin tersebut relevan dengan kebutuhan para pengikut.  
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Berbagai teori tentang kepemimpinan karismatik telah dibahas dalam kegiatan belajar 
ini. Teori kepemimpinan karismatik dari House menekankan kepada identifikasi pribadi, 
pembangkitan motivasi oleh pemimpin dan pengaruh pemimpin terhadap tujuan- tujuan dan 
rasa percaya diri para pengikut. Teori atribusi tentang karisma lebih menekankan kepada 
identifikasi pribadi sebagai proses utama mempengaruhi dan internalisasi sebagai proses 
sekunder. Teori konsep diri sendiri menekankan internalisasi nilai, identifikasi sosial dan 
pengaruh pimpinan terhadap kemampuan diri dengan hanya memberi peran yang sedikit 
terhadap identifikasi pribadi. Sementara itu, teori penularan sosial menjelaskan bahwa perilaku 
para pengikut dipengaruhi oleh pemimpin tersebut mungkin melalui identifikasi pribadi dan para 
pengikut lainnya dipengaruhi melalui proses penularan sosial. Pada sisi lain, penjelasan 
psikoanalitis tentang karisma memberikan kejelasan kepada kita bahwa pengaruh dari 
pemimpin berasal dari identifikasi pribadi dengan pemimpin tersebut.  
Karisma merupakan sebuah fenomena. Ada beberapa pendekatan yang dapat digunakan oleh 
seorang pemimpin karismatik untuk merutinisasi karisma walaupun sukar untuk dilaksanakan. 
Kepemimpinan karismatik memiliki dampak positif maupun negatif terhadap para pengikut dan 
organisasi.  
3.  Kepemimpinan Transformasional
Pemimpin pentransformasi (transforming leaders) mencoba menimbulkan kesadaran 
para pengikut dengan mengarahkannya kepada cita-cita dan nilai-nilai moral yang lebih tinggi.   
Burns dan Bass telah menjelaskan kepemimpinan transformasional dalam organisasi dan 
membedakan kepemimpinan transformasional, karismatik dan transaksional. Pemimpin 
transformasional membuat para pengikut menjadi lebih peka terhadap nilai dan pentingnya 
pekerjaan, mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi dan 
menyebabkan para pengikut lebih mementingkan organisasi. Hasilnya adalah para pengikut 
merasa adanya kepercayaan dan rasa hormat terhadap pemimpin tersebut, serta termotivasi 
untuk melakukan sesuatu melebihi dari yang diharapkan darinya. Efek-efek transformasional 
dicapai dengan menggunakan karisma, kepemimpinan inspirasional, perhatian yang 
diindividualisasi serta stimulasi intelektual.  
  
Hasil penelitian Bennis dan Nanus, Tichy dan Devanna telah memberikan suatu 
kejelasan tentang cara pemimpin transformasional mengubah budaya dan strategi-strategi 
sebuah organisasi. Pada umumnya, para pemimpin transformasional memformulasikan sebuah 
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visi, mengembangkan sebuah komitmen terhadapnya, melaksanakan strategi-strategi untuk 
mencapai visi tersebut, dan menanamkan nilai-nilai baru.  
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III.  TIPOLOGI KEPEMIMPINAN 
 
Seiring dengan sejarah perkembangan  kehidupan manusia dengan berbagai perubahan 
jaman, sejak jaman purba, kerajaan, kemerdekaan manusia dari kekuasaan raja hingga jaman 
abad moderen,  tipologi Kepemimpinan secara garis besar terbagi menjadi 5 tipe  
Tipe Otokratis. Seorang pemimpin yang otokratis ialah pemimpin yang memiliki kriteria atau 
ciri sebagai berikut: Menganggap organisasi sebagai pemilik pribadi; Mengidentikkan tujuan 
pribadi dengan tujuan organisasi; Menganggap bawahan sebagai alat semata-mata; Tidak mau 
menerima kritik, saran dan pendapat; Terlalu tergantung kepada kekuasaan formalnya; Dalam 
tindakan pengge-rakkannya sering memperguna-kan pendekatan yang mengandung unsur 
paksaan dan bersifat menghukum.  
 
Tipe Militeristis. Perlu diperhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimaksud dari seorang 
pemimpin tipe militerisme berbeda dengan seorang pemimpin organisasi militer. Seorang 
pemimpin yang bertipe militeristis ialah seorang pemimpin yang memiliki sifat-sifat berikut : 
Dalam menggerakan bawahan sistem perintah yang lebih sering dipergunakan; Dalam 
menggerakkan bawahan senang bergantung kepada pangkat dan jabatannya; Senang pada 
formalitas yang berlebih-lebihan; Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahan; Sukar 
menerima kritikan dari bawahannya; Menggemari upacara-upacara untuk berbagai keadaan.  
Tipe Paternalistis. Seorang pemimpin yang tergolong sebagai pemimpin yang paternalistis 
ialah seorang yang memiliki ciri sebagai berikut : menganggap bawahannya sebagai manusia 
yang tidak dewasa; bersikap terlalu melindungi (overly protective); jarang memberikan 
kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil keputusan; jarang memberikan kesempatan 
kepada bawahannya untuk mengambil inisiatif; jarang memberikan kesempatan kepada 
bawahannya untuk mengembangkan daya kreasi dan fantasinya; dan sering bersikap maha 
tahu.  
Tipe Karismatik. Hingga sekarang ini para ahli belum berhasil menemukan sebab-sebab-
sebab mengapa seseorang pemimpin memiliki karisma. Umumnya diketahui bahwa pemimpin 
yang demikian mempunyai daya tarik yang amat besar dan karenanya pada umumnya 
mempunyai pengikut yang jumlahnya yang sangat besar, meskipun para pengikut itu sering 
pula tidak dapat menjelaskan mengapa mereka menjadi pengikut pemimpin itu. Karena 
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kurangnya pengetahuan tentang sebab musabab seseorang menjadi pemimpin yang karismatik, 
maka sering hanya dikatakan bahwa pemimpin yang demikian diberkahi dengan kekuatan gaib 
(supra natural powers). Kekayaan, umur, kesehatan, profil tidak dapat dipergunakan sebagai 
kriteria untuk karisma. Gandhi bukanlah seorang yang kaya, Iskandar Zulkarnain bukanlah 
seorang yang fisik sehat, John F Kennedy adalah seorang pemimpin yang memiliki karisma 
meskipun umurnya masih muda pada waktu terpilih menjadi Presiden Amerika Serikat. 
Mengenai profil, Gandhi tidak dapat digolongkan sebagai orang yang ‘ganteng”.  
Tipe Demokratis. Pengetahuan tentang kepemimpinan telah membuktikan bahwa tipe 
pemimpin yang demokratislah yang paling tepat untuk organisasi modern. Hal ini terjadi karena 
tipe kepemimpinan ini memiliki karakteristik sebagai berikut : dalam proses penggerakan 
bawahan selalu bertitik tolak dari pendapat bahwa manusia itu adalah makhluk yang termulia di 
dunia; selalu berusaha mensinkronisasikan kepentingan dan tujuan organisasi dengan 
kepentingan dan tujuan pribadi dari pada bawahannya; senang menerima saran, pendapat, dan 
bahkan kritik dari bawahannya; selalu berusaha mengutamakan kerjasama dan teamwork 
dalam usaha mencapai tujuan; ikhlas memberikan kebebasan yang seluas-luasnya kepada 
bawahannya untuk berbuat kesalahan yang kemudian diperbaiki agar bawahan itu tidak lagi 
berbuat kesalahan yang sama, tetapi lebih berani untuk berbuat kesalahan yang lain; selalu 
berusaha untuk menjadikan bawahannya lebih sukses daripadanya; dan berusaha 
mengembangkan kapasitas diri pribadinya sebagai pemimpin.  
Secara implisit tergambar bahwa untuk menjadi pemimpin tipe demokratis bukanlah hal yang 
mudah. Namun, karena pemimpin yang demikian adalah yang paling ideal, alangkah baiknya 
jika semua pemimpin berusaha menjadi seorang pemimpin yang demokratis.  
1.  Tipologi Kepemimpinan Berdasarkan Kondisi Sosio Psikologis
Kondisi sosio-psikologis adalah semua kondisi eksternal dan internal yang ada pada saat 
pemunculan seorang pemimpin. Dari sisi kondisi sosio-psikologis pemimpin dapat 
dikelompokkan menjadi pemimpin kelompok (leaders of crowds), pemimpin siswa/mahasiswa 
(student leaders), pemimpin publik (public leaders), dan pemimpin perempuan (women 
leaders). Masing-masing tipe pemimpin tersebut masih bisa dibuat sub-tipenya. Sub-tipe 
pemimpin kelompok adalah: crowd compeller, crowd exponent, dan crowd representative.  
  
Sub-tipe pemimpin siswa/mahasiswa adalah: the explorer president, the take charge president, 
the organization president, dan the moderators. Sub-tipe pemimpin publik ada beberapa, yaitu:  
• Menurut Pluto: timocratic, plutocratic, dan tyrannical  
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• Menurut Bell, dkk: formal leader, reputational leader, social leader, dan influential leader  
• Menurut J.M. Burns, ada pemimpin legislatif yang : ideologues, tribunes, careerist, dan 
parliementarians.  
• Menurut Kincheloe, Nabi atau Rasul juga termasuk pemimpin publik, yang memiliki 
kemampuan yang sangat menonjol yang membedakannya dengan pemimpin bukan 
Nabi atau Rasul, yaitu dalam hal membangkitkan keyakinan dan rasa hormat 
pengikutnya untuk dengan sangat antusias mengikuti ajaran yang dibawanya dan 
meneladani semua sikap dan perilakunya. 
Tipe pemimpin yang lain adalah pemimpin perempuan, yang oleh masyarakat dilekati 4 
setereotip, yaitu sebagai: the earth mother, the manipulator, the workaholic, dan the 
egalitarian.  
 
2.  Tipologi Kepemimpinan Berdasar Kepribadian
Tipologi kepemimpinan berdasar kepribadian dapat dikelompokkan ke dalam dua kelompok 
besar, yaitu tipologi Myers - Briggs dan tipologi berdasar skala CPI (California Personality 
Inventory). Myers - Briggs mengelompokkan tipe-tipe kepribadian berdasar konsep psikoanalisa 
yang dikembangkan oleh Jung, yaitu: extrovert - introvert, sensing - intuitive, thinking - feeling, 
judging - perceiving. Tipe kepribadian ini kemudian dia teliti pada manajer Amerika Serikat dan 
diperoleh tipe pemimpin berdasar kepribadian sebagai berikut:  
  
• ISTJ: introvert - sensing - thinking - judging  
• ESTJ: extrovert - sensing - thinking - judging  
• ENTJ: extrovert - intuitive - thinking - judging  
• INTJ:introvert - intuitive - thinking - judging  
Kemudian dengan menggunakan tipe kepribadian yang disusun berdasar konsep 
psikoanalisa Jung, Delunas melakukan penelitian terhadap para manajer dan ekesekutif negara 
bagian, dan mengelompokkan tipe pemimpin berdasar kepribadian sebagai berikut:  
• Sensors - perceivers  
• Sensors - judgers  
• Intuitive - thinkers  
• Intuitive - feelers 
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Tipologi kepribadian yang lain adalah sebagaimana yang disusun dengan menggunakan skala 
CPI (California Personality Invetory) yang mengelompokkan tipe pemimpin menjadi: leader, 
innovator, saint, dan artist.  
 
3.  Tipologi Kepemimpinan Berdasar Gaya Kepemimpinan
Ada empat kelompok tipologi kepemimpinan yang disusun berdasar gaya kepemimpinan, 
yaitu tipologi Blake - Mouton, tipologi Reddin, tipologi Bradford - Cohen, dan tipologi Leavitt. 
Menurut Blake - Mouton tipe pemimpin dapat dibagi ke dalam tipe:  
  
• Pemimpin yang Orientasi Hubungannya Ekstrim Rendah, Orientasi Tugasnya Ekstrim 
Tinggi,  
• Pemimpin yang Orientasi Hubungannya Ekstrim Tinggi, Orientasi Tugasnya Ekstrim 
Rendah,  
• Pemimpin yang Orientasi Hubungannya Ekstrim Rendah, Orientasi Tugasnya Ekstrim 
Rendah,  
• Pemimpin yang Orientasi Hubungannya Moderat, Orientasi Tugasnya Moderat, dan  
• Pemimpin yang Orientasi Hubungannya Ekstrim Tinggi, Orientasi Tugasnya Ekstrim 
Tinggi 
Kemudian Reddin melakukan pengembangan lanjut atas tipologi ini, dan menemukan tipe 
pemimpin sebagai berikut: deserter, missionary, compromiser, bureaucrat, benevolent autocrat, 
developer, dan executive. Sementara Bradford dan Cohen membagi tipe pemimpin menjadi: 
technician, conductor, dan developer. Tipologi kepemimpinan yang dikembangkan oleh Leavitt 
membagi tipe pemimpin menjadi: pathfinders, problem solvers, dan implementers.  
4.  Tipologi Kepemimpinan Berdasar Peran Fungsi dan Perilaku
Tipologi pemimpin berdasar fungsi, peran, dan perilaku pemimpin adalah tipologi 
pemimpn yang disusun dengan titik tolak interaksi personal yang ada dalam kelompok . Tipe-
tipe pemimpin dalam tipologi ini dapat dikelompokkan dalam kelompok tipe berdasar fungsi, 
berdasar peran, dan berdasar perilaku yang ditunjukkan oleh pemimpin. Berdasar perilakunya, 
tipe pemimpin dikelompokkan dalam kelompok tipe pemimpin yang dikemukakan oleh: Cattell 
dan Stice; S. Levine; Clarke; Komaki, Zlotnik dan Jensen. Berdasar fungsinya, tipe pemimpin 
dapat dikelompokkan dalam kelompok tipe pemimpin yang dikemukakan oleh: Bales dan Slater; 
Roby; Shutz; Cattell; Bowes dan Seashore. Berdasar perannya, tipe pemimpin dapat 
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dikelompokkan dalam kelompok tipe pemimpin yang dikemukakan oleh : Benne dan Sheats; 
dan Mintzberg.  
 
Peran- peran Pemimpin  
A.  The Vision Role
Sebuah visi adalah pernyataan yang secara relatif mendeskripsikan aspirasi atau arahan 
untuk masa depan organisasi. Dengan kata lain sebuah pernyataan visi harus dapat menarik 
perhatian tetapi tidak menimbulkan salah pemikiran.  
  
Agar visi sesuai dengan tujuan organisasi di masa mendatang, para pemimpin harus menyusun 
dan manafsirkan tujuan-tujuan bagi individu dan unit-unit kerja.  
Peran Pemimpin dalam Pengendalian dan Hubungan Organisasional
Tindakan manajemen para pemimpin organisasi dalam mengendalikan organisasi 
meliputi: (a) mengelola harta milik atau aset organisasi; (b) mengendalikan kualitas 
kepemimpinan dan kinerja organisasi; (c) menumbuhkembangkan serta mengendalikan situasi 
maupun kondisi kondusif yang berkenaan dengan keberadaan hubungan dalam organisasi. Dan 
peran pengendalian serta pemelihara / pengendali hubungan dalam organisasi merupakan 
pekerjaan kepemimpinan yang berat bagi pemimpin. Oleh sebab itu diperlukan pengetahuan, 
seni dan keahlian untuk melaksanakan kepemimpinan yang efektif.  
  
Ruang lingkup peran pengendali organiasasi yang melekat pada pemimpin meliputi 
pengendalian pada perumusan pendefinisian masalah dan pemecahannya, pengendalian 
pendelegasian wewenang, pengendalian uraian kerja dan manajemen konflik.  
Ruang lingkup peran hubungan yang melekat pada pemimpin meliputi peran pemimpin 
dalam pembentukan dan pembinaan tim-tim kerja; pengelolaan tata kepegawaian yang 
berguna untuk pencapaian tujuan organisasi; pembukaan, pembinaan dan pengendalian 
hubungan eksternal dan internal organisasi serta perwakilan bagi organisasinya.  
B.  Peran Pembangkit Semangat
Salah satu peran kepemimpinan yang harus dijalankan oleh seorang pemimpin adalah 
peran membangkitkan semangat kerja. Peran ini dapat dijalankan dengan cara memberikan 
pujian dan dukungan. Pujian dapat diberikan dalam bentuk penghargaan dan insentif. 
Penghargaan adalah bentuk pujian yang tidak berbentuk uang, sementara insentif adalah 
pujian yang berbentuk uang atau benda yang dapat kuantifikasi. Pemberian insentif hendaknya 
didasarkan pada aturan yang sudah disepakati bersama dan transparan. Insentif akan efektif 
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dalam peningkatan semangat kerja jika diberikan secara tepat, artinya sesuai dengan tingkat 
kebutuhan karyawan yang diberi insentif, dan disampaikan oleh pimpinan tertinggi dalam 
organisasi , serta diberikan dalam suatu ‘event’ khusus.  
Peran membangkitkan semangat kerja dalam bentuk memberikan dukungan, bisa 
dilakukan melalui kata-kata , baik langsung maupun tidak langsung, dalam kalimat-kalimat yang 
sugestif. Dukungan juga dapat diberikan dalam bentuk peningkatan atau penambahan sarana 
kerja, penambahan staf yag berkualitas, perbaikan lingkungan kerja, dan semacamnya.  
C.  Peran Menyampaikan Informasi
Informasi merupakan jantung kualitas perusahaan atau organisasi; artinya walaupun 
produk dan layanan purna jual perusahaan tersebut bagus, tetapi jika komunikasi internal dan 
eksternalnya tidak bagus, maka perusahaan itu tidak akan bertahan lama karena tidak akan 
dikenal masyarakat dan koordinasi kerja di dalamnya jelek. Penyampaian atau penyebaran 
informasi harus dirancang sedemikian rupa sehingga informasi benar-benar sampai kepada 
komunikan yang dituju dan memberikan manfaat yang diharapkan. Informasi yang disebarkan 
harus secara terus-menerus dimonitor agar diketahui dampak internal maupun eksternalnya. 
Monitoring tidak dapat dilakukan asal-asalan saja, tetapi harus betul-betul dirancang secara 
efektif dan sistemik. Selain itu, seorang pemimpin juga harus menjalankan peran consulting 
baik ke ligkungan internal organisasi maupun ke luar organisasi secara baik, sehingga tercipta 
budaya organisasi yang baik pula. Sebagai orang yang berada di puncak dan dipandang 
memiliki pengetahuan yang lebih baik dibanding yang dipimpin, seorang pemimpin juga harus 
mampu memberikan bimbingan yang tepat dan simpatik kepada bawahannya yang mengalami 
masalah dalam melaksanakan pekerjaannya.  
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IV.  GAYA KEPEMIMPINAN 
 
Gaya kepemimpinan, pada dasarnya mengandung pengertian sebagai suatu perwujudan 
tingkah laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut kemampuannya dalam memimpin. 
Perwujudan tersebut biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu. Pengertian gaya 
kepemimpinan yang demikian ini sesuai dengan pendapat yang disampaikan oleh Davis dan 
Newstrom (1995). Keduanya menyatakan bahwa pola tindakan pemimpin secara keseluruhan 
seperti yang dipersepsikan atau diacu oleh bawahan tersebut dikenal sebagai gaya 
kepemimpinan. 
Gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin, pada dasarnya dapat diterangkan melalui tiga 
aliran teori berikut ini. 
Teori Genetis (Keturunan). Inti dari teori menyatakan bahwa “Leader are born and nor 
made” (pemimpin itu dilahirkan (bakat) bukannya dibuat). Para penganut aliran teori ini 
mengetengahkan pendapatnya bahwa seorang pemimpin akan menjadi pemimpin karena ia 
 24 
telah dilahirkan dengan bakat kepemimpinan. Dalam keadaan yang bagaimanapun seseorang 
ditempatkan karena ia telah ditakdirkan menjadi pemimpin, sesekali kelak ia akan timbul 
sebagai pemimpin. Berbicara mengenai takdir, secara filosofis pandangan ini tergolong pada 
pandangan fasilitas atau determinitis. 
Teori Sosial. Jika teori pertama di atas adalah teori yang ekstrim pada satu sisi, maka teori 
inipun merupakan ekstrim pada sisi lainnya. Inti aliran teori sosial ini ialah bahwa “Leader are 
made and not born” (pemimpin itu dibuat atau dididik bukannya kodrati). Jadi teori ini 
merupakan kebalikan inti teori genetika. Para penganut teori ini mengetengahkan pendapat 
yang mengatakan bahwa setiap orang bisa menjadi pemimpin apabila diberikan pendidikan dan 
pengalaman yang cukup. 
Teori Ekologis.
Selain pendapat-pendapat yang menyatakan tentang timbulnya gaya kepemimpinan tersebut, 
Hersey dan Blanchard (1992) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan pada dasarnya 
merupakan perwujudan dari tiga komponen, yaitu pemimpin itu sendiri, bawahan, serta situasi 
di mana proses kepemimpinan tersebut diwujudkan. Bertolak dari pemikiran tersebut, Hersey 
dan Blanchard (1992) mengajukan proposisi bahwa gaya kepemimpinan (k) merupakan suatu 
fungsi dari pimpinan (p), bawahan (b) dan situasi tertentu (s)., yang dapat dinotasikan sebagai 
: k = f (p, b, s). 
 Kedua teori yang ekstrim di atas tidak seluruhnya mengandung kebenaran, 
maka sebagai reaksi terhadap kedua teori tersebut timbullah aliran teori ketiga. Teori yang 
disebut teori ekologis ini pada intinya berarti bahwa seseorang hanya akan berhasil menjadi 
pemimpin yang baik apabila ia telah memiliki bakat kepemimpinan. Bakat tersebut kemudian 
dikembangkan melalui pendidikan yang teratur dan pengalaman yang memungkinkan untuk 
dikembangkan lebih lanjut. Teori ini menggabungkan segi-segi positif dari kedua teori terdahulu 
sehingga dapat dikatakan merupakan teori yang paling mendekati kebenaran. Namun demikian, 
penelitian yang jauh lebih mendalam masih diperlukan untuk dapat mengatakan secara pasti 
apa saja faktor yang menyebabkan timbulnya sosok pemimpin yang baik. 
Menurut Hersey dan Blanchard, pimpinan (p) adalah seseorang yang dapat mempengaruhi 
orang lain atau kelompok untuk melakukan unjuk kerja maksimum yang telah ditetapkan sesuai 
dengan tujuan organisasi. Organisasi akan berjalan dengan baik jika pimpinan mempunyai 
kecakapan dalam bidangnya, dan setiap pimpinan mempunyai keterampilan yang berbeda, 
seperti keterampilan teknis, manusiawi dan konseptual. Sedangkan bawahan adalah seorang 
atau sekelompok orang yang merupakan anggota dari suatu perkumpulan atau pengikut yang 
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setiap saat siap melaksanakan perintah atau tugas yang telah disepakati bersama guna 
mencapai tujuan. Dalam suatu organisasi, bawahan mempunyai peranan yang sangat strategis, 
karena sukses tidaknya seseorang pimpinan bergantung kepada para pengikutnya ini. Oleh 
sebab itu, seorang pemimpinan dituntut untuk memilih bawahan dengan secermat mungkin. 
Adapun situasi (s) menurut Hersey dan Blanchard adalah suatu keadaan yang kondusif, di 
mana seorang pimpinan berusaha pada saat-saat tertentu mempengaruhi perilaku orang lain 
agar dapat mengikuti kehendaknya dalam rangka mencapai tujuan bersama. Dalam satu situasi 
misalnya, tindakan pimpinan pada beberapa tahun yang lalu tentunya tidak sama dengan yang 
dilakukan pada saat sekarang, karena memang situasinya telah berlainan. Dengan demikian, 
ketiga unsur yang mempengaruhi gaya kepemimpinan tersebut, yaitu pimpinan, bawahan dan 
situasi merupakan unsur yang saling terkait satu dengan lainnya, dan akan menentukan tingkat 
keberhasilan kepemimpinan. 
1.  Gaya Kepemimpinan Demokratis
Kepemimpinan demokratis menempatkan manusia sebagai faktor utama dan terpenting 
dalam setiap kelompok/organisasi. Gaya kepemimpinan demokratis diwujudkan dengan 
dominasi perilaku sebagai pelindung dan penyelamat dan perilaku yang cenderung memajukan 
dan mengembangkan organisasi/kelompok. Di samping itu diwujudkan juga melalui perilaku 
kepemimpinan sebagai pelaksana (eksekutif).  
  
Dengan didominasi oleh ketiga perilaku kepemimpinan tersebut, berarti gaya ini diwarnai 
dengan usaha mewujudkan dan mengembangkan hubungan manusiawi (human relationship) 
yang efektif, berdasarkan prinsip saling menghormati dan menghargai antara yang satu dengan 
yang lain. Pemimpin memandang dan menempatkan orang-orang yang dipimpinnya sebagai 
subjek, yang memiliki kepribadian dengan berbagai aspeknya, seperti dirinya juga. Kemauan, 
kehendak, kemampuan, buah pikiran, pendapat, minat/perhatian, kreativitas, inisiatif, dan lain-
lain yang berbeda-beda antara yang satu dengan yang lain selalu dihargai dan disalurkan 
secara wajar.  
Berdasarkan prinsip tersebut di atas, dalam gaya kepemimpinan ini selalu terlihat usaha 
untuk memanfaatkan setiap orang yang dipimpin. Proses kepemimpinan diwujudkan dengan 
cara memberikan kesempatan yang luas bagi anggota kelompok/organisasi untuk berpartisipasi 
dalam setiap kegiatan. Partisipasi itu disesuaikan dengan posisi/jabatan masing-masing, di 
samping memperhatikan pula tingkat dan jenis kemampuan setiap anggota 
kelompok/organisasi. Para pemimpin pelaksana sebagai pembantu pucuk pimpinan, 
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memperoleh pelimpahan wewenang dan tanggung jawab, yang sama atau seimbang 
pentingnya bagi pencapaian tujuan bersama. Sedang bagi para anggota kesempatan 
berpartisipasi dilaksanakan dan dikembangkan dalam berbagai kegiatan di lingkungan unit 
masing-masing, dengan mendorong terwujudnya kerja sama, baik antara anggota dalam satu 
maupun unit yang berbeda. Dengan demikian berarti setiap anggota tidak saja diberi 
kesempatan untuk aktif, tetapi juga dibantu dalam mengembangkan sikap dan kemampuannya 
memimpin. Kondisi itu memungkinkan setiap orang siap untuk dipromosikan menduduki 
posisi/jabatan pemimpin secara berjenjang, bilamana terjadi kekosongan karena pensiun, 
pindah, meninggal dunia, atau sebab-sebab lain.  
Kepemimpinan dengan gaya demokratis dalam mengambil keputusan sangat 
mementingkan musyawarah, yang diwujudkan pada setiap jenjang dan di dalam unit masing-
masing. Dengan demikian dalam pelaksanaan setiap keputusan tidak dirasakan sebagai 
kegiatan yang dipaksakan, justru sebaliknya semua merasa terdorong mensukseskannya 
sebagai tanggung jawab bersama. Setiap anggota kelompok/organisasi merasa perlu aktif 
bukan untuk kepentingan sendiri atau beberapa orang tertentu, tetapi untuk kepentingan 
bersama.  
Aktivitas dirasakan sebagai kebutuhan dalam mewujudkan partisipasi, yang berdampak pada 
perkembangan dan kemajuan kelompok/organisasi secara keseluruhan. Tidak ada perasaan 
tertekan dan takut, namun pemimpin selalu dihormati dan disegani secara wajar  
2.  Gaya Kepemimpinan Otoriter
Kepemimpinan otoriter merupakan gaya kepemimpinan yang paling tua dikenal 
manusia. Oleh karena itu gaya kepemimpinan ini menempatkan kekuasaan di tangan satu 
orang atau sekelompok kecil orang yang di antara mereka tetap ada seorang yang paling 
berkuasa. Pemimpin bertindak sebagai penguasa tunggal. Orang-orang yang dipimpin yang 
jumlahnya lebih banyak, merupakan pihak yang dikuasai, yang disebut bawahan atau anak 
buah. Kedudukan bawahan semata-mata sebagai pelaksana keputusan, perintah, dan bahkan 
kehendak pimpinan. Pemimpin memandang dirinya lebih, dalam segala hal dibandingkan 
dengan bawahannya. Kemampuan bawahan selalu dipandang rendah, sehingga dianggap tidak 
mampu berbuat sesuatu tanpa perintah. Perintah pemimpin sebagai atasan tidak boleh 
dibantah, karena dipandang sebagai satu-satunya yang paling benar. Pemimpin sebagai 
penguasa merupakan penentu nasib bawahannya. Oleh karena itu tidak ada pilihan lain, selain 
harus tunduk dan patuh di bawah kekuasaan sang pemimpin. Kekuasaan pimpinan digunakan 
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untuk menekan bawahan, dengan mempergunakan sanksi atau hukuman sebagai alat utama. 
Pemimpin menilai kesuksesannya dari segi timbulnya rasa takut dan kepatuhan yang bersifat 
kaku.  
Kepemimpinan dengan gaya otoriter banyak ditemui dalam pemerintahan Kerajaan 
Absolut, sehingga ucapan raja berlaku sebagai undang-undang atau ketentuan hukum yang 
mengikat. Di samping itu sering pula terlihat gaya dalam kepemimpinan pemerintahan diktator 
sebagaimana terjadi di masa Nazi Jerman dengan Hitler sebagai pemimpin yang otoriter.  
3.  Gaya Kepemimpinan Bebas dan Gaya Kepemimpinan Pelengkap
Kepemimpinan Bebas merupakan kebalikan dari tipe atau gaya kepemimpinan otoriter. 
Dilihat dari segi perilaku ternyata gaya kepemimpinan ini cenderung didominasi oleh perilaku 
kepemimpinan kompromi (compromiser) dan perilaku kepemimpinan pembelot (deserter). 
Dalam prosesnya ternyata sebenarnya tidak dilaksanakan kepemimpinan dalam arti sebagai 
rangkaian kegiatan menggerakkan dan memotivasi anggota kelompok/organisasinya dengan 
cara apa pun juga. Pemimpin berkedudukan sebagai simbol. Kepemimpinannya dijalankan 
dengan memberikan kebebasan penuh pada orang yang dipimpin dalam mengambil keputusan 
dan melakukan kegiatan (berbuat) menurut kehendak dan kepentingan masing-masing, baik 
secara perseorangan maupun berupa kelompok-kelompok kecil.  
  
Pemimpin hanya memfungsikan dirinya sebagai penasihat, yang dilakukan dengan 
memberi kesempatan untuk berkompromi atau bertanya bagi anggota kelompok yang 
memerlukannya. Kesempatan itu diberikan baik sebelum maupun sesudah anggota yang 
bersangkutan menetapkan keputusan atau melaksanakan suatu kegiatan.  
Kepemimpinan dijalankan tanpa berbuat sesuatu, karena untuk bertanya atau tidak (kompromi) 
tentang sesuatu rencana keputusan atau kegiatan, tergantung sepenuhnya pada orang-orang 
yang dipimpin. Dalam keadaan seperti itu setiap terjadi kekeliruan atau kesalahan, maka 
pemimpin selalu berlepas tangan karena merasa tidak ikut serta menetapkannya menjadi 
keputusan atau kegiatan yang dilaksanakan kelompok/organisasinya. Pemimpin melepaskan diri 
dari tanggung jawab (deserter), dengan menuding bahwa yang salah adalah anggota 
kelompok/organisasinya yang menetapkan atau melaksanakan keputusan dan kegiatan 
tersebut. Oleh karena itu bukan dirinya yang harus dan perlu diminta pertanggungjawaban 
telah berbuat kekeliruan atau kesalahan.  
Sehubungan dengan itu apabila tidak seorang pun orang-orang yang dipimpin atau 
bawahan yang mengambil inisiatif untuk menetapkan suatu keputusan dan tidak pula 
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melakukan sesuatu kegiatan, maka kepemimpinan dan keseluruhan kelompok/ organisasi 
menjadi tidak berfungsi. Kebebasan dalam menetapkan suatu keputusan atau melakukan suatu 
kegiatan dalam tipe kepemimpinan ini diserahkan sepenuhnya pada orang-orang yang dipimpin.  
Oleh karena setiap manusia mempunyai kemauan dan kehendak sendiri, maka akan berakibat 
suasana kebersamaan tidak tercipta, kegiatan menjadi tidak terarah dan simpang siur. 
Wewenang tidak jelas dan tanggung jawab menjadi kacau, setiap anggota saling menunggu 
dan bahkan saling salah menyalahkan apabila diminta pertanggungjawaban.  
Gaya atau perilaku kepemimpinan yang termasuk dalam tipe kepemimpinan bebas ini antara 
lain : 
1. Kepemimpinan Agitator 
Tipe kepemimpinan ini diwarnai dengan kegiatan pemimpin dalam bentuk tekanan, adu 
domba, memperuncing perselisihan, menimbulkan dan memperbesar 
perpecahan/pertentangan dan lain-lain dengan maksud untuk memperoleh keuntungan bagi 
dirinya sendiri. Agitasi yang dilakukan terhadap orang luar atau organisasi lain, adalah untuk 
mendapatkan keuntungan bagi organisasinya dan bahkan untuk kepentingan pemimpin 
sendiri  
2. Kepemimpinan Simbol 
Tipe kepemimpinan ini menempatkan seorang pemimpin sekedar sebagai lambang atau 
simbol, tanpa menjalankan kegiatan kepemimpinan yang sebenarnya. 
Di samping gaya kepemimpinan demokratis, otokrasi maupun bebas maka pada 
kenyataannya sulit untuk dibantah bila dikatakan terdapat beberapa gaya atau perilaku 
kepemimpinan yang tidak dapat dikategorikan ke dalam salah satu tipe kepemimpinan tersebut. 
Sehubungan dengan itu sekurang kurangnya terdapat lima gaya atau perilaku kepemimpinan 
seperti itu. Kelima gaya atau perilaku kepemimpinan itu adalah  
1. Gaya atau Perilaku Kepemimpinan Ahli (Expert)  
2. Gaya atau Perilaku Kepemimpinan Kharismatik  
3. Gaya atau Perilaku Kepemimpinan Paternalistik  
4. Gaya atau Perilaku Kepemimpinan Pengayom  
5. Gaya atau Perilaku Kepemimpinan Tranformasional 
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V .   G A Y A  K E P E M I M P I N A N  S I T U A S I O N A L   
 
 
Selain pendapat-pendapat yang menyatakan tentang timbulnya berbagai macam gaya 
kepemimpinan, Hersey dan Blanchard (1992) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan pada 
dasarnya merupakan perwujudan dari tiga komponen, yaitu pemimpin itu sendiri, bawahan, 
serta situasi di mana proses kepemimpinan tersebut diwujudkan. Bertolak dari pemikiran 
tersebut, Hersey dan Blanchard (1992) mengajukan proposisi bahwa gaya kepemimpinan (k) 
merupakan suatu fungsi dari pimpinan (p), bawahan (b) dan situasi tertentu (s)., yang dapat 
dinotasikan sebagai : k = f (p, b, s).  
Menurut Hersey dan Blanchard, pimpinan (p) adalah seseorang yang dapat mempengaruhi 
orang lain atau kelompok untuk melakukan unjuk kerja maksimum yang telah ditetapkan sesuai 
dengan tujuan organisasi. Organisasi akan berjalan dengan baik jika pimpinan mempunyai 
kecakapan dalam bidangnya, dan setiap pimpinan mempunyai keterampilan yang berbeda, 
seperti keterampilan teknis, manusiawi dan konseptual. Sedangkan bawahan adalah seorang 
atau sekelompok orang yang merupakan anggota dari suatu perkumpulan atau pengikut yang 
setiap saat siap melaksanakan perintah atau tugas yang telah disepakati bersama guna 
mencapai tujuan. Dalam suatu organisasi, bawahan mempunyai peranan yang sangat strategis, 
karena sukses tidaknya seseorang pimpinan bergantung kepada para pengikutnya ini. Oleh 
sebab itu, seorang pemimpinan dituntut untuk memilih bawahan dengan secermat mungkin.  
Adapun situasi (s) menurut Hersey dan Blanchard adalah suatu keadaan yang kondusif, di 
mana seorang pimpinan berusaha pada saat-saat tertentu mempengaruhi perilaku orang lain 
agar dapat mengikuti kehendaknya dalam rangka mencapai tujuan bersama. Dalam satu situasi 
misalnya, tindakan pimpinan pada beberapa tahun yang lalu tentunya tidak sama dengan yang 
dilakukan pada saat sekarang, karena memang situasinya telah berlainan. Dengan demikian, 
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ketiga unsur yang mempengaruhi gaya kepemimpinan tersebut, yaitu pimpinan, bawahan dan 
situasi merupakan unsur yang saling terkait satu dengan lainnya, dan akan menentukan tingkat 
keberhasilan kepemimpinan.  
 
KEPEMIMPINAN SITUASIONAL
1. Tingkat bimbingan dan arahan yang diberikan pemimpin (prilaku tugas) 
 adalah kepemimpinan yang didasarkan atas hubungan 
saling mempengaruhi antara; 
2. Tingkat dukungan sosioemosional yang disajikan pemimpin (prilaku hubungan) 
3. Tingkat kesiapan yang diperlihatkan bawahan dalam melaksanakan tugas, fungsi 
atau tujuan tertentu (kematangan bawahan). 
Untuk lebih mengerti secara mendalam tentang Kepemimpinan Situasional, perlu bagi kita 
mempertemukan antara Gaya Kepemimpinan dengan Kematangan Pengikut karena pada saat 
kita berusaha mempengaruhi orang lain, tugas kita adalah: 
1. Mendiagnosa tingkat kesiapan bawahan dalam tugas-tugas tertentu. 
2. Menunjukkan gaya kepemimpinan yang tepat untuk situasi tersebut. 
Terdapat 4 gaya kepemimpinan yaitu: 
1. Memberitahukan, Menunjukkan, Memimpin, Menetapkan (TELLING-
DIRECTING
2. Menjual, Menjelaskan, Memperjelas, Membujuk (
) 
SELLING-COACHING
3. Mengikutsertakan, memberi semangat, kerja sama (
) 
PARTICIPATING-
SUPPORTING
4. Mendelegasikan, Pengamatan, Mengawasi, Penyelesaian (
) 
DELEGATING
Menurut Hersey, Blanchard dan Natemeyer ada hubungan yang jelas antara level 
kematangan orang-orang dan atau  kelompok dengan jenis sumber kuasa yang memiliki 
kemungkinan paling tinggi untuk menimbulkan kepatuhan pada orang-orang tersebut. 
Kepemimpinan situational memAndang kematangan sebagai kemampuan dan kemauan orang-
orang atau kelompok untuk memikul tanggungjawab mengarahkan perilaku mereka sendiri 
dalam situasi tertentu. Maka, perlu ditekankan kembali bahwa kematangan merupakan konsep 
yang berkaitan dengan tugas tertentu dan bergantung  pada hal-hal yang ingin dicapai 
pemimpin.  
) 
Dari penjelasan di atas konsep KEPEMIMPINAN SITUASIONAL dapat digambarkan dalam table 
berikut: 
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Paul Hersey dan Ken. Blanchard, juga menambahkan bahwa seorang pemimpin harus 
memahami kematangan bawahannya sehingga dia akan tidak salah dalam menerapkan gaya 
kepemimpinan. Tingkat kematangan yang dimaksud adalah sebagai berikut: 
1. Tingkat kematangan M1 (Tidak mampu dan tidak ingin) maka gaya kepemimpinan 
yang diterapkan pemimpin untuk memimpin bawahan seperti ini adalah Gaya Telling 
(G1), yaitu dengan memberitahukan, menunjukkan, mengistruksikan secara spesifik.  
2. Tingkat kematangan M2 (tidak mampu tetapi mau), untuk menghadapi bawahan 
seperti ini maka gaya yang diterapkan adalah Gaya Selling/Coaching, yaitu dengan 
Menjual, Menjelaskan, Memperjelas, Membujuk.  
3. Tingkat kematangan M3 (mampu tetapi tidak mau/ragu-ragu) maka gaya pemimpin 
yang tepat untuk bawahan seperti ini adalah Gaya Partisipatif, yaitu Saling bertukar 
Ide & beri kesempatan untuk  mengambil keputusan. 
4. Tingkat kematangan M4 (Mampu dan Mau) maka gaya kepemimpinan yang tepat 
adalah Delegating, mendelegasikan tugas dan wewenang dengan menerapkan system 
control yang baik. 
Bagaimana cara kita memimpin haruslah dipengaruhi oleh kematangan orang yang kita 
pimpin supaya tenaga kepemimpinan kita efektif dan juga pencapaian hasil optimal. 
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 Tidak banyak orang yang lahir sebagai pemimpin. Pemimpin lebih banyak ada dan handal 
karena dilatihkan. Artinya untuk menjadi pemimpin yang baik haruslah mengalami trial and 
error dalam menerapkan gaya kepemimpinan.  
Pemimpin tidak akan pernah ada tanpa bawahan dan bawahan juga tidak akan ada tanpa 
pemimpin. Kedua komponen dalam organisasi ini merupakan sinergi dalam perusahaan dalam 
rangka mencapai tujuan. Paul Hersey dan Ken Blanchard telah mencoba melepar idenya 
tentang kepemimpinan situasional yang sangat praktis untuk diterapkan oleh pemimpin apa 
saja. Tentu masih banyak teori kepemimpinan lain yang baik untuk dipelajari. Dari Hersey dan 
Blanchard, orang tahu kalau untuk menjadi pemimpin tidaklah cukup hanya pintar dari segi 
kognitif saja tetapi lebih dari itu juga harus matang secara emosional. Pemimpin harus 
mengetahui atau mengenal bawahan, entah itu kematangan kecakapannya ataupun 
kemauan/kesediaannya. 
 Dengan mengenal type bawahan (kematangan dan kesediaan) maka seorang pemimpin akan 
dapat memakai gaya kepemimpinan yang sesuai. Sayangnya jaman sekarang banyak pemimpin 
yang suka main kuasa saja tanpa mempedulikan bawahan. Kalaupun mempedulikan bawahan 
itupun karena ada motif tertentu seperti nepotisme. 
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VI.  KEKUASAAN DAN KONFLIK DALAM KEPEMIMPINAN 
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1.  Kekuasaan
Kekuasaan dapat didefinisikan sebagai suatu potensi pengaruh dari seorang pemimpin. 
Kekuasaan seringkali dipergunakan silih berganti dengan istilah pengaruh dan otoritas.  
Berbagai sumber dan jenis kekuasaan dari beberapa teoritikus seperti French dan Raven, Amitai 
Etzioni, Kenneth W. Thomas, Organ dan Bateman, dan Stepen P Robbins telah dikemukakan 
dalam kegiatan belajar ini.  
  
Kekuasaan merupakan sesuatu yang dinamis sesuai dengan kondisi yang berubah dan 
tindakan-tindakan para pengikut. Berkaitan dengan hal ini telah dikemukakan social exchange 
theory, strategic contingency theory dan proses-proses politis sebagai usaha untuk 
mempertahankan, melindungi dan me-ningkatkan kekuasaan.  
Dalam kaitan dengan kekuasaan, para pemimpin membutuhkan kekuasaan tertentu 
agar efektif. Keberhasilan pemimpin sangat tergantung pada cara penggunaan kekuasaan. 
Pemimpin yang efektif kemungkinan akan menggunakan kekuasaan dengan cara yang halus, 
hati-hati, meminimalisasi perbedaan status dan menghindari ancaman- ancaman terhadap rasa 
harga diri para pengikut.  
2.  Pengaruh
Pengaruh sebagai inti dari kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk 
mengubah sikap, perilaku orang atau kelompok dengan cara-cara yang spesifik. Seorang 
pemimpin yang efektif tidak hanya cukup memiliki kekuasaan, tetapi perlu pula mengkaji 
proses-proses mempengaruhi yang timbal balik yang terjadi antara pemimpin dengan yang 
dipimpin.  
  
Para teoretikus telah mengidentifikasi berbagai taktik mempengaruhi yang berbeda-beda 
seperti persuasi rasional, permintaan berinspirasi, pertukaran, tekanan, permintaan pribadi, 
menjilat, konsultasi, koalisi, dan taktik mengesahkan. Pilihan taktik mempengaruhi yang akan 
digunakan oleh seorang pemimpin dalam usaha mempengaruhi para pengikutnya tergantung 
pada beberapa aspek situasi tertentu. Pada umumnya, para pemimpin lebih sering 
menggunakan taktik-taktik mempengaruhi yang secara sosial dapat diterima, feasible, 
memungkinkan akan efektif untuk suatu sasaran tertentu, memungkinkan tidak membutuhkan 
banyak waktu, usaha atau biaya.  
Efektivitas masing-masing taktik mempengaruhi dalam usaha untuk memperoleh komitmen dari 
para pengikut antara lain tergantung pada keterampilan pemimpin, jenis permintaan serta 
position dan personal power pemimpin tersebut. 
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3.  Konflik
Konflik dapat didefinisikan sebagai suatu proses di mana sebuah usaha dibuat dengan 
sengaja oleh seseorang atau suatu unit untuk menghalangi pihak lain yang menghasilkan 
kegagalan pencapaian tujuan pihak lain atau meneruskan kepentingannya.  
  
Ada beberapa pandangan tentang konflik yaitu pandangan tradisional, netral dan interaksionis. 
Pandangan tradisional mengatakan bahwa konflik itu negatif, pandangan netral menganggap 
bahwa konflik adalah ciri hakiki tingkah laku manusia yang dinamis, sedangkan interaksionis 
mendorong terjadinya konflik.  
Untuk mengurangi, memecahkan dan menstimulasi konflik ada beberapa pendekatan atau 
strategi yang dapat ditempuh sebagaimana disarankan oleh beberapa teoretikus.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VII.  APLIKASI KEPEMIMPINAN DALAM ORGANISASI 
Ada tiga jenis perubahan yaitu perubahan rutin, perubahan pengembangan, dan inovasi. 
Mengelola perubahan adalah hal yang sulit. Ukuran kapasitas kepemimpinan seseorang salah 
satu diantaranya adalah kemampuannya dalam mengelola perubahan. Kemampuan ini penting 
1.  Kepemimpinan, Organisasi dan Perubahan Lingkungan 
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sebab pada masa kini pemimpin, akan selalu dihadapkan pada perubahan-perubahan, sehingga 
pemimpin dituntut untuk mampu menyesuaikan dengan perubahan lingkungan. Pemimpin yang 
kuat bahkan mampu mempelopori perubahan lingkungan. Ada empat tahap yang harus 
dilakukan agar pemimpin dapat mengelola perubahan lingkungan. Tahap-tahap tersebut adalah 
pertama, mengidentifikasi perubahan; Kedua, Menilai posisi organisasi; Ketiga, Merencanakan 
dan melaksanakan perubahan; dan Keempat, Melakukan evaluasi. Untuk memperoleh hasil 
yang diharapkan maka keempat langkah tersebut perlu dilakukan secara berurutan dan 
berkesinambungan. 
2.  Kepemimpinan dan Budaya Organisasi
Tugas utama seorang pemimpin adalah mengajak orang untuk menyumbangkan 
bakatnya secara senang hati dan bersemangat untuk kepentingan organisasi. Dengan demikian 
pemimpin atau manajer harus mengarahkan perilaku para anggota organisasi agar tujuan 
organisasi dapat tercapai. Para pemimpin perlu membentuk, mengelola, meningkatkan, dan 
mengubah budaya kerja organisasi. Untuk melaksanakan tugas tersebut, manajer perlu 
menggunakan kemampuannya dalam membaca kondisi lingkungan organisasi, menetapkan 
strategi organisasi, memilih teknologi yang tepat, menetapkan struktur organisasi yang sesuai, 
sistem imbalan dan hukuman, sistem pengelolaan sumberdaya manusia, sistem dan prosedur 
kerja, dan komunikasi serta motivasi.  
  
Salah satu cara mengembangkan budaya adalah dengan menetapkan visi yang jelas dan 
langkah yang strategis, mengembangkan alat ukur kinerja yang jelas, menindaklanjuti tujuan 
yang telah dicapai, menetapkan sistem imbalan yang adil, menciptakan iklim kerja yang lebih 
terbuka dan transparan, mengurangi permainan politik dalam organisasi, dan mengembangkan 
semangat kerja tim melalui pengembangan nilai-nilai inti. 
3.  Kepemimpinan dan Inovasi
Inovasi berbeda dengan kreativitas. Kreativitas lebih berfokus pada penciptaan ide sedangkan 
inovasi berfokus pada bagaimana mewujudkan ide. Karena inovasi adalah proses mewujudkan 
ide, maka diperlukan dukungan dari faktor-faktor organisasional dan leaderships.  
  
Dalam membahas inovasi paling tidak ada duabelas tema umum yang berkaitan dengan 
pembahasan tentang inovasi yaitu kreativitas dan inovasi, karakteristik umum orang-orang 
kreatif, belajar atau bakat, motivasi, hambatan untuk kreatif dan budaya organisasi, struktur 
organisasi, struktur kelompok, peranan pengetahuan, kreativitas radikal atau inkrimental, 
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struktur dan tujuan,proses, dan penilaian. Kemampuan organisasi dalam mengelola keduabelas 
tema tersebut akan menentukan keberhasilannya dalam melakukan inovasi.  
Inovasi berkaitan erat dengan proses penciptaan pengetahuan. Proses penciptaan pengetahuan 
dilakukan dengan melakukan observasi atas kejadian, mengolahnya menjadi data, lalu data 
dijadikan informasi, dan informasi diberikan konteks sehingga menjadi pengetahuan. 
Pengetahuan inilah yang oleh pemimpin dijadikan arah atau bekal untuk melakukan inovasi. 
Organisasi yang mampu secara terus menerus melakukan penciptaan pengetahuan disebut 
sebagai learning organization.  
Kepemimpinan karismatik 
kepemimpinan karismatik selama ini selalu identik dengan pengamatan pemimpin di 
politik dan keagamaan bukan kepemimpinan organisasi dan perusahaan. Karisma berasal dari 
bahasa yunani diartikan karunia diispirasi ilahi (divenely inspired gift) seperti kemampuan 
meramal dimasa yang akan datang. 
Para ahli sepakat mengartikan karisma sebagai "suatu hasil persepsi para pengikut dan atribut-
atribut yang dipengaruhi oleh kemampuan-kemampuan aktual dan prilaku dari para pemimpin 
dalam konteks situasi kepemimpinan dan dalam kebutuhan-kebutuhn individual maupun kolektif 
para pengikut " (Yukl, 1994:269) 
Beberapa teori karismatik 
• Hubungan antar pribadi yang jelek tidak sesuai dengan pendahulunya 
Ada teori atribusi yang menyatakan bahwa kepemimpinan karismatik didasarkan atas 
asumsi bahwa karisma adalah sebuah fenomena atribusi (Conger & Kanungo, 1987) dan ada 
juga teori konsep sendiri yang menyangku karismatik seorang pemimpin dapat dilihat pada 
sejauh mana apeksi seorang pengikut, keterlibatan emosi dan motivasi yang tinggi didasari 
pengorbanan jiwa yang luar biasa (Shamir, house, Arthur, 1993) selain konsep teori tinjauan 
psiko-analisa karisma seorang pemimpin diberlakukan sangat tidak realistis dan tingkat 
identifikasi ekstrim oleh para pengikut baik melalui pemindahan karisma masa lalu seperti 
karisma trah Ir. Sukarno yang melegendaris ada pada mantan presiden Megawati yang 
mengarah pada kultus dengan berbagai konsekuensi negatif. konsekuensi karismatik negatif 
(Conger, 1990) dapat dilihat dari pola hubungan antara lain : 
• Konsekuensi negatif dari prilaku impulsif dan tidak konvensional  
• Konsekuensi negatif dari manajemen kesan bahwa dirnya sangat dibutuhkan pengikut 
atau karena sekedar mendompleng nama pendahulunya 
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• Praktik administrasi lemah, karismatik dalam memimpin tapi sangat lemah dalam 
penataan aktiftas yang membutuhkan dukungan administratif 
• Konsekuensi negatif dari dari rasa percaya diri yang lemah karena berbeda kapasitas 
dan kredibilitas dan dirinya memuja dirinya berlebihan (Narcisis).  
• Gagal untuk merencanakan suksesi kepemimpinan karena belum tentu ada yang selevel 
dengan dirinya sehingga mematikan pengkaderan dlam organisasi. 
Referensi : 
 
Kepemimpinan dalam organisasi, Garry Yukl, terj. Jusuf udaya, Prehalindo, Jakarta, 1994. 
Kompetensi Kepemimpinan  
Suatu persyaratan penting bagi efektivitas atau kesuksesan pemimpin (kepemimpinan) 
dan manajer (manajemen) dalam mengemban peran, tugas, fungsi, atau pun tanggung 
jawabnya masing-masing adalah kompetensi. Konsep mengenai kompetensi untuk 
pertamakalinya dipopulerkan oleh Boyatzis (1982) yang didefinisikan kompetensi sebagai 
“kemampuan yang dimiliki seseorang yang nampak pada sikapnya yang sesuai dengan 
kebutuhan kerja dalam parameter lingkungan organisasi dan memberikan hasil yang 
diinginkan”. Secara historis perkembangan kompetensi dapat dilihat dari beberapa definisi 
kompetensi terpilih dari waktu ke waktu yang dikembangkan oleh Burgoyne (1988), Woodruffe 
(1990), Spencer dan kawan-kawan (1990), Furnham (1990) dan Murphy (1993).  
Menurut Rotwell, kompetensi adalah an area of knowledge or skill that is critical for production 
ke outputs. Lebih lanjut Rotwell menuliskan bahwa competencies area internal capabilities that 
people brings to their job; capabilities which may be expressed in a broad, even infinite array of 
on the job behaviour. Spencer (1993) berpendapat, kompetensi adalah “… an undderlying 
characteristicof an individual that is causally related to criterion referenced effective and/or 
superior performance in ajob or situation”. Senada dengan itu Zwell (2000) berpendapat 
“Competencies can be defined as the enduring traits and characteristics that determine 
performance. Examples of competencies are initiative, influence, teamwork, innovation, and 
strategic thinking”.  
Beberapa pandangan di atas mengindikasikan bahwa kompetensi merupakan karakteristik atau 
kepribadian (traits) individual yang bersifat permanen yang dapat mempengaruhi kinerja 
seseorang. Selain traits dari Spencer dan Zwell tersebut, terdapat karakteristik kompetensi 
lainnya, yatu berupa motives, self koncept (Spencer, 1993), knowledge, dan skill ( Spencer, 
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1993; Rothwell and Kazanas, 1993). Menurut review Asropi (2002), berbagai kompetensi 
tersebut mengandung makna sebagai berikut : Traits merunjuk pada ciri bawaan yang bersifat 
fisik dan tanggapan yang konsisten terhadap berbagai situasi atau informasi. Motives adalah 
sesuatu yang selalu dipikirkan atau diinginkan seseorang, yang dapat mengarahkan, 
mendorong, atau menyebabkan orang melakukan suatu tindakan. Motivasi dapat mengarahkan 
seseorang untuk menetapkan tindakan-tindakan yang memastikan dirinya mencapai tujuan 
yang diharapkan (Amstrong, 1990). Self concept adalah sikap, nilai, atau citra yang dimiliki 
seseorang tentang dirinya sendiri; yang memberikan keyakinan pada seseorang siapa dirinya. 
Knowledge adalah informasi yang dimilki seseorang dalam suatu bidang tertentu. Skill adalah 
kemampuan untuk melaksanakan tugas tertentu, baik mental atau pun fisik.  
Berbeda dengan keempat karakteristik kompetensi lainnya yang bersifat intention dalam diri 
individu, skill bersifat action. Menurut Spencer (1993), skill menjelma sebagai perilaku yang di 
dalamnya terdapat motives, traits, self concept, dan knowledge.  
Dalam pada itu, menurut Spencer (1993) dan Kazanas (1993) terdapat kompetensi 
kepemimpinan secara umum yang dapat berlaku atau dipilah menurut jenjang, fungsi, atau 
bidang, yaitu kompetensi berupa : result orientation, influence, initiative, flexibility, concern for 
quality, technical expertise, analytical thinking, conceptual thinking, team work, service 
orientation, interpersonal awareness, relationship building, cross cultural sensitivity, strategic 
thinking, entrepreneurial orientation, building organizational commitment, dan empowering 
others, develiping others. Kompetensi-kompetensi tersebut pada umumnya merupakan 
kompetensi jabatan manajerial yang diperlukan hampir dalam semua posisi manajerial.  
Ke 18 kompetensi yang diidentifikasi Spencer dan Kazanas tersebut dapat diturunkan ke dalam 
jenjang kepemimpinan berikut : pimpinan puncak, pimpinan menengah, dan pimpinan 
pengendali operasi teknis (supervisor). Kompetensi pada pimpinan puncak adalah result 
(achievement) orientation, relationship building, initiative, influence, strategic thinking, building 
organizational commitment, entrepreneurial orientation, empowering others, developing others, 
dan felexibilty. Adapun kompetensi pada tingkat pimpinan menengah lebih berfokus pada 
influence, result (achievement) orientation, team work, analitycal thinking, initiative, 
empowering others, developing others, conceptual thingking, relationship building, service 
orientation, interpersomal awareness, cross cultural sensitivity, dan technical expertise. 
Sedangkan pada tingkatan supervisor kompetensi kepemimpinannya lebih befokus pada 
technical expertise, developing others, empowering others, interpersonal understanding, service 
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orientation, building organzational commitment, concern for order, influence, felexibilty, 
relatiuonship building, result (achievement) orientation, team work, dan cross cultural 
sensitivity.  
Dalam hubungan ini Kouzes dan Posner 1995) meyakini bahwa suatu kinerja yang memiliki 
kualitas unggul berupa barang atau pun jasa, hanya dapat dihasilkan oleh para pemimpin yang 
memiliki kualitas prima. Dikemukakan, kualitas kepemimpinan manajerial adalah suatu cara 
hidup yang dihasilkan dari "mutu pribadi total" ditambah "kendali mutu total" ditambah "mutu 
kepemimpinan". Berdasarkan penelitiannya, ditemukan bahwa terdapat 5 (lima) praktek 
mendasar pemimpin yang memiliki kualitas kepemimpinan unggul, yaitu; (1) pemimpin yang 
menantang proses, (2) memberikan inspirasi wawasan bersama, (3) memungkinkan orang lain 
dapat bertindak dan berpartisipasi, (4) mampu menjadi penunjuk jalan, dan (5) memotivasi 
bawahan.  
Adapun ciri khas manajer yang dikagumi sehingga para bawahan bersedia mengikuti 
perilakunya adalah, apabila manajer memiliki sifat jujur, memandang masa depan, memberikan 
inspirasi, dan memiliki kecakapan teknikal maupun manajerial. Sedangkan Burwash (1996) 
dalam hubungannya dengan kualitas kepemimpinan manajer mengemukakan, kunci dari 
kualitas kepemimpinan yang unggul adalah kepemimpinan yang memiliki paling tidak 8 sampai 
dengan 9 dari 25 kualitas kepemimpinan yang terbaik. Dinyatakan, pemimpin yang berkualitas 
tidak puas dengan "status quo" dan memiliki keinginan untuk terus mengembangkan dirinya. 
Beberapa kriteria kualitas kepemimpinan manajer yang baik antara lain, memiliki komitmen 
organisasional yang kuat, visionary, disiplin diri yang tinggi, tidak melakukan kesalahan yang 
sama, antusias, berwawasan luas, kemampuan komunikasi yang tinggi, manajemen waktu, 
mampu menangani setiap tekanan, mampu sebagai pendidik atau guru bagi bawahannya, 
empati, berpikir positif, memiliki dasar spiritual yang kuat, dan selalu siap melayani.  
Dalam pada itu, Warren Bennis (1991) juga mengemukakan bahwa peran kepemimpinan 
adalah “empowering the collective effort of the organization toward meaningful goals” dengan 
indikator keberhasilan sebagai berikut : People feel important; Learning and competence are 
reinforced; People feel they part of the organization; dan Work is viewed as excisting, 
stimulating, and enjoyable. Sementara itu, Soetjipto Wirosardjono (1993) menandai kualifikasi 
kepemimpinan berikut, “kepemimpinan yang kita kehendaki adalah kepemimpinan yang secara 
sejati memancarkan wibawa, karena memiliki komitmen, kredibilitas, dan integritas”.  
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Sebelum itu, Bennis bersama Burt Nanus (1985) mengidentifikasi bentuk kompetensi 
kepemimpinan berupa “the ability to manage” dalam empat hal : attention (= vision), meaning 
(= communication), trust (= emotional glue), and self (= commitment, willingness to take risk). 
Kemudian pada tahun 1997, keempat konsep tersebut diubah menjadi the new rules of 
leradership berupa (a) Provide direction and meaning, a sense of purpose; (b) Generate and 
sustain trust, creating authentic relationships; (c) Display a bias towards action, risk taking and 
curiosity; dan (d) Are purveyors of hope, optimism and a psychological resilience that expects 
success (lihat Karol Kennedy, 1998; p.32).  
Bagi Rossbeth Moss Kanter (1994), dalam menghadapi tantangan masa depan yang semakin 
terasa kompleks dan akan berkembang semakin dinamik, diperlukan kompetensi kepemimpinan 
berupa conception yang tepat, competency yang cukup, connection yang luas, dan confidence.  
Tokoh lainnya adalah Ken Shelton (ed, 1997) mengidentikasi kompetensi dalam nuansa lain., 
menurut hubungan pemimpin dan pengikut, dan jiwa kepemimpinan. Dalam hubungan 
pemimpin dan pengikut, ia menekankan bagaimana keduanya sebaiknya berinterkasi. 
Fenomena ini menurut Pace memerlukan kualitas kepemimpinan yang tidak mementingkan diri 
sendiri. Selain itu, menurut Carleff pemimpin dan pengikut merupak dua sisi dari proses yang 
sama. Dalam hubungan jiwa kepemimpinan, sejumlah pengamat memasuki wilayah “spiritual”. 
Rangkaian kualitas lain yang mewarnainya antara lain adalah hati, jiwa, dan moral. Bardwick 
menyatakan bahwa kepemimpinan bukanlah masalah intelektual atau pengenalan, melainkan 
masalah emosional. Sedangkan Bell berpikiran bahwa pembimbing yang benar tidak selamanya 
merupakan mahluk rasional. Mereka seringkali adalah pencari nyala api. 
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VIII.  KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI 
 
 
 
Sebagian para ahli seperti Stephen P. Robbins, Gary Dessler (1992) dalam bukunya 
yang berjudul “Organizational Theory” (1990), memasukan budaya organisasi kedalam teori 
organisasi. Sementara Budaya perusahaan merupakan aplikasi dari budaya organisasi dan 
apabila diterapkan dilingkungan manajemen akan melahirkan budaya manajemen. Budaya 
organisasi dengan budaya perusahan sering disalingtukarkan sehingga terkadang dianggap 
sama, padahal berbeda dalam penerapannya. 
Kita tinjau Pengertian budaya itu sendiri menurut : “The International Encyclopedia of 
the Social Science” (1972) dpat dilihat menurut dua pendekatan yaitu pendekatan proses 
(process-pattern theory, culture pattern as basic) didukung oleh Franz Boas (1858-1942) dan 
Alfred Louis Kroeber (1876-1960). Bisa juga melalui pendekatan structural-fungsional 
(structural-functional theory, social structure as abasic) yang dikembangkan oleh Bonislaw 
Mallllinowski (1884-1942) dan Radclife-Brown yang kemudians dari dua pendekatan itu Edward 
Burnett Tylor (1832-1917 secara luas mendefinisikan budaya sebagai :”…culture or civilization, 
taken in its wide ethnographic ense, is that complex whole wich includes knowledge,belief, art, 
morals, law, custom and any other capabilities and habits acquired by man as a memmmber of 
society” atau Budaya juga dapat diartikan sebagai : “Seluruh sistem gagasan dan rasa, tindakan 
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serta karya yang dihasilkan manusia dalam kehidupan bermasyarakat yang dijadikan miliknya 
melalui proses belajar(Koentjaraningrat, 2001: 72 ) sesuai dengan kekhasan etnik, profesi dan 
kedaerahan”(Danim, 2003:148). 
Akan tetapi dalam kehidupan sehari-hari kita lebih memahami budaya dari sudut sosiologi dan 
ilmu budaya, padahal ternyata ilmu budaya bisa mempengaruhi terhadap perkembangan ilmu 
lainnya seperti ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM). Sehingga ada beberapa istilah 
lain dari istilah budaya seperti budaya organisasi (organization culture) atau budaya kerja (work 
culture) ataupun biasa lebih dikenal lebih spesifik lagi dengan istilah budaya perusahaan 
(corporate culture). Sedangkan dalam dunia pendidikan dikenal dengan istilah kultur 
pembelajaran sekolah (school learning culture) atau Kultur akademis (Academic culture) 
Dalam dunia pendidikan mengistilahkan budaya organisasi dengan istilah Kultur 
akademis yang pada intinya mengatur para pendidik agar mereka memahami bagaimana 
seharusnya bersikap terhadap profesinya, beradaptasi terhadap rekan kerja dan lingkungan 
kerjanya serta berlaku reaktif terhadap kebijakan pimpinannya, sehingga terbentuklah sebuah 
sistem nilai, kebiasaan (habits), citra akademis, ethos kerja yang terinternalisasikan dalam 
kehidupannya sehingga mendorong adanya apresiasi dirinya terhadap peningkatan prestasi 
kerja baik terbentuk oleh lingkungan organisasi itu sendiri maupun dikuatkan secara 
organisatoris oleh pimpinan akademis yang mengeluarkan sebuah kebijakan yang diterima 
ketika seseorang masuk organisasi tersebut.  
Fungsi pimpinan sebagai pembentuk Kultur akademis diungkapkan oleh Peter, Dobin dan 
Johnson (1996) bahwa : 
Para pimpinan sekolah khususnya dalam kapasitasnya menjalankan fungsinya sangat 
berperan penting dalam dua hal yaitu : a). Mengkonsepsitualisasikan visi dan perubahan 
dan b). Memiliki pengetahuan, keterampilan dan pemahaman untuk 
mengtransformasikan visi menjadi etos dan kultur akademis kedalam aksi riil (Danim, 
Ibid., P.74). 
Jadi terbentuknya Kultur akademis bisa dicapai melalui proses tranformasi dan perubahan 
tersebut sebagai metamorfosis institusi akademis menuju kultur akademis yang ideal. Budaya 
itu sendiri masuk dan terbentuk dalam pribadi seorang dosen itu melalui adanya adaptasi 
dengan lingkungan, pembiasaan tatanan yang sudah ada dalam etika pendidikan ataupun 
dengan membawa sistem nilai sebelumnya yang kemudian masuk dan diterima oleh institusi 
tersebut yang akhirnya terbentuklah sebuah budaya akademis dalam sebuah organisasi. 
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Pola pembiasaan dalam sebuah budaya sebagai sebuah nilai yang diakuinya bisa 
membentuk sebuah pola prilaku dalam hal ini Ferdinand Tonnies 
A. Kebiasaan sebagai suatu kenyataan objektif sehari-hari yang merupakan sebuah 
kelajiman baik dalam sikap maupun dalam penampilan sehari-hari. Seorang 
pendidik sebagai profesionalis biasa berpenampilan rapi, berdasi dan berkemeja 
dan bersikap formal, sangat lain dengan melihat penampilan dosen institut seni 
yang melawan patokan formal yang berlaku didunia pendidikan dengan 
berpakaian kaos dan berambut panjang. 
membagi kebiasaan kedalam 
beberapa pengertian antara lain : 
B. Kebiasaan sebagai Kaidah yang diciptakan dirinya sendiri yaitu kebiasaan yang 
lahir dari diri pendidik itu sendiri yang kemudian menjadi ciri khas yang 
membedakan dengan yang lainnya.  
C. Kebiasaan sebagai perwujudan kemauan untuk berbuat sesuatu yaitu kebiasaan 
yang lahir dari motivasi dan inisatif yang mencerminkan adanya prestasi pribadi. 
( Soekanto, loc.cit, P. 174) 
Pengertian budaya yang penulis teliti lebih banyak berhubungan dengan kepribadian 
dan sikap dosen dalam menyikapi pekerjaannya (profesionality), rekan kerjanya, kepemimpinan 
dan peningkatan karakter internal (maturity character) terhadap lembaganya baik dilihat dari 
sudut psikologis maupun sudut biologis seseorang. Dimana budaya akademis secara aplikatif 
dapat dilihat ketika para anggota civitas akademika sudah mempraktikan seluruh nilai dan 
sistem yang berlaku di perguruan tinggi dalam pribadinya secara konsisten.  
Budaya dan kepribadian 
Oleh karena budaya secara individu itu berkorelasi dengan kepribadian, sehingga 
budaya berhubungan dengan pola prilaku seseorang ketika berhadapan dengan sebuah 
masalah hidup dan sikap terhadap pekerjaanya. Didalamnya ada sikap reaktif seorang pendidik 
terhadap perubahan kebijakan pemerintah dalam otonomi kampus sebagaimana yang terjadi, 
dimana dengan adanya komersialisasi kampus bisakah berpengaruh terhadap perubahan kultur 
akademis penididik dalam sehari-harinya. 
Dilihat dari unsur perbedaan budaya juga menyangkut ciri khas yang membedakan antara 
individu yang satu dengan individu yang lain ataupun yang membedakaan antara profesi yang 
satu dengan profesi yang lain. Seperti perbedaan budaya seorang dokter dengan seorang 
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dosen, seorang akuntan dengan seorang spesialis, seorang professional dengan seorang 
amatiran.  
Ciri khas ini bisa diambil dari hasil internalisasi individu dalam organisasi ataupun juga 
sebagai hasil adopsi dari organisasi yang mempengaruhi pencitraan sehingga dianggap sebagai 
kultur sendiri yang ternyata pengertiannya masih relatif dan bersifat abstrak. Kita lihat 
pengertian budaya yang diungkapkan oleh Prof. Dr. Soerjono Soekanto mendefinisikan budaya 
sebagai : “Sebuah system nilai yang dianut seseorang pendukung budaya tersebut yang 
mencakup konsepsi abstrak tentang baik dan buruk. atau secara institusi nilai yang dianut oleh 
suatu organisasi yang diadopsi dari organisasi lain baik melalui reinventing maupun re-
organizing”(Ibid, Soerjono Soekanto, P. 174)  
Budaya juga tercipta karena adanya adopsi dari organisasi lainnya baik nilai, jargon, visi 
dan misi maupun pola hidup dan citra organisasi yang dimanefestasikan oleh anggotanya. 
Seorang pendidik sebagai pelaku organisasi jelas berperan sangat penting dalam pencitraan 
kampus jauh lebih cepat karena secara langsung berhadapan dengan mahasiswa yang 
bertindak sebagai promotor pencitraan di masyarakat sementara nilai pencitraan sebuah 
organisasi diambil melalui adanya pembaharuan maupun pola reduksi langsung dari organisasi 
sejenis yang berpengaruh dalam dunia pendidikan.  
Sebuah nilai budaya yang merupakan sebuah sistem bisa menjadi sebuah asumsi dasar 
sebuah organisasi untuk bergerak didalam meningkatkan sebuah kinerjanya yang salah satunya 
terbentuknya budaya yang kuat yang bisa mempengaruhi. McKenna dan Beech berpendapat 
bahwa : „Budaya yang kuat mendasari aspek kunci pelaksaan fungsi organisasi dalam hal 
efisiensi, inovasi, kualitas serta mendukung reaksi yang tepat untuk membiasakan mereka 
terhadap kejadian-kejadian, karena etos yang berlaku mengakomodasikan ketahanan“( 
McKenna, etal, Terj. Toto Budi Santoso , 2002: 19) 
Sedang menurut Talizuduhu Ndraha mengungkapkan bahwa “Budaya kuat juga bisa 
dimaknakan sebagai budaya yang dipegang secara intensif, secara luas dianut dan semakin 
jelas disosialisasikan dan diwariskan dan berpengaruh terhadap lingkungan dan prilaku 
manusia”( Ndraha, 2003:123). 
Budaya yang kuat akan mendukung terciptanya sebuah prestasi yang positif bagi 
anggotanya dalam hal ini budaya yang diinternalisasikan pihak pimpinan akan berpengaruh 
terhadap sistem prilaku para pendidik dan staf dibawahnya baik didalam organisasi maupun 
diluar organisasi.  
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Sekali lagi kalau Budaya hanya sebuah asumsi penting yang terkadang jarang diungkapkan 
secara resmi tetapi sudah teradopsi dari masukan internal anggota organisasi lainnya. Vijay 
Sathe mendefinisikan budaya sebagai “The sets of important assumption (opten unstated) that 
member of a community share in common” ( Sathe, 1985: 18) 
“A pattern of share basic assumption that the group learner as it solved its problems of 
external adaptation anda internal integration, that has worked well enough to be 
considered valid and therefore, to be taught to new members as the correct way to 
perceive, think and feel in relation to these problems”.  
( Schein, 1992:16) 
Begitu juga budaya sebagai 
sebuah asumsi dasar dalam pembentukan karakter individu baik dalam beradaptasi keluar 
maupun berintegrasi kedalam organisasi lebih luas diungkapkan oleh Edgar H. Schein bahwa 
budaya bisa didefinisikan sebagai : 
Secara lengkap Budaya bisa merupakan nilai, konsep, kebiasaan, perasaan yang diambil 
dari asumsi dasar sebuah organiasasi yang kemudian diinternalisasikan oleh anggotanya. Bisa 
berupa prilaku langsung apabila menghadapi permasalahan maupun berupa karakter khas yang 
merupakan sebuah citra akademik yang bisa mendukung rasa bangga terhadap profesi dirinya 
sebagai dosen, perasaan memiliki dan ikut menerapkan seluruh kebijakan pimpinan dalam pola 
komunikasi dengan lingkungannya internal dan eksternal belajar. Lingkungan pembelajaran itu 
sendiri mendukung terhadap pencitraan diluar organisasi, sehingga dapat terlihat sebuah 
budaya akan mempengaruhi terhadap maju mundurnya sebuah organisasi. Seorang 
professional yang berkarakter dan kuat kulturnya akan meningkatkan kinerjanya dalam 
organisasi dan secara sekaligus meningkatkan citra dirinya. 
Organisasi dan budaya 
Membahas budaya, jelas tidak bisa lepas dari pengertian organisasi itu sendiri dan dapat 
kita lihat beberapa pendapat tentang organisasi yang salah satunya diungkapkan Stephen P. 
Robbins yang mendefinisikan organisasi sebagai “…A consciously coordinated social entity, with 
a relatively identifiable boundary that function or relatively continous basis to achieve a 
common goal or set of goal”. ( Robbins, 1990: 4) Sedangkan Waren B. Brown dan Dennis J. 
Moberg mendefinisikan organisasi sebagai “…. A relatively permanent social entities 
characterized by goal oriented behavior, specialization and structure”(Brown,etal,1980:6) Begitu 
juga pendapat dari Chester I. Bernard dari kutipan Etzioni dimana organisasi diartikan sebagai 
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“Cooperation of two or more persons, a system of conciously coordinated personell activities or 
forces”( Etzioni, 1961:14.) 
Sehingga organisasi diatas pada dasarnya apabila dilihat dari bentuknya, organisasi merupakan 
sebuah masukan (input) dan luaran (output) serta bisa juga dilihat sebagai living organism 
yang memiliki tubuh dan kepribadian, sehingga terkadang sebuah organisasi bisa dalam kondisi 
sakit (when an organization gets sick). Sehingga organisasi dianggap Sebagai suatu output 
(luaran) memiliki sebuah struktur (aspek anatomic), pola kehidupan (aspek fisiologis) dan 
system budaya (aspek kultur) yang berlaku dan ditaati oleh anggotanya. 
Dari pengertian Organisasi sebagai output (luaran) inilah melahirkan istilah budaya 
organisasi atau budaya kerja ataupun lebih dikenal didunia pendidikan sebagai budaya 
akademis. Untuk lebih menyesuaikan dengan spesifikasi penelitian penulis mengistilahkan 
budaya organisasi dengan istilah budaya akademis. 
Menurut Umar Nimran mendefinisikan budaya organisasi sebagai “Suatu sistem makna yang 
dimiliki bersama oleh suatu organisasi yang membedakannya dengan organisasi lain”(Umar 
Nimran, 1996: 11) 
Sedangkan Griffin dan Ebbert (Ibid, 1996:11) dari kutipan Umar Nimran Budaya organisasi atau 
bisa diartikan sebagai “Pengalaman, sejarah, keyakinan dan norma-norma bersama yang 
menjadi ciri perusahaan/organisasi” Sementara Taliziduhu Ndraha Mengartikan Budaya 
organisasi sebagai “Potret atau rekaman hasil proses budaya yang berlangsung dalam suatu 
organisasi atau perusahaan pada saat ini”( op.cit , Ndraha, P. 102) Lebih luas lagi definisi yang 
diungkapkan oleh Piti Sithi-Amnuai (1989) dalam bukunya “How to built a corporate culture” 
mengartikan budaya organisasi sebagai : 
A set of basic assumption and beliefs that are shared by members of an organization, being 
developed as they learn to cope with problems of external adaptation and internal integration.( 
Pithi Amnuai dari kutipan Ndraha, p.102) 
(Seperangkat asumsi dan keyakinan dasar yang dterima anggota dari sebuah organisasi yang 
dikembangkan melalui proses belajar dari masalah penyesuaian dari luar dan integarasi dari 
dalam)  
Hal yang sama diungkapkan oleh Edgar H. Schein (1992) dalam bukunya “Organizational 
Culture and Leadershif” mangartikan budaya organisasi lebih luas sebagai :  
“ …A patern of shared basic assumptions that the group learned as it solved its problems 
of external adaptation and internal integration, that has worked well enough to be 
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considered valid and, therefore, to be taught to new members as the correct way to 
perceive, think and feel in relation to these problems.( loc.cit, Schein, P.16) 
(“… Suatu pola sumsi dasar yang ditemukan, digali dan dikembangkan oleh sekelompok 
orang sebagai pengalaman memecahkan permasalahan, penyesuaian terhadap faktor 
ekstern maupun integrasi intern yang berjalan dengan penuh makna, sehingga perlu 
untuk diajarkan kepada para anggota baru agar mereka mempunyai persepsi, pemikiran 
maupun perasaan yang tepat dalam mengahdapi problema organisasi tersebut). 
Sedangkan menurut Moorhead dan Griffin (1992) budaya organisasi diartikan sebagai :  
Seperangkat nilai yang diterima selalu benar, yang membantu seseorang dalam organisasi 
untuk memahami tindakan-tindakan mana yang dapat diterima dan tindakan mana yang tidak 
dapat diterima dan nilai-nilai tersebut dikomunikasikan melalui cerita dan cara-cara simbolis 
lainnya(McKenna,etal, op.cit P.63). 
Amnuai (1989) membatasi pengertian budaya organisasi sebagai pola asumsi dasar dan 
keyakinan yang dianut oleh anggota sebuah organisasi dari hasil proses belajar adaptasi 
terhadap permasalahan ekternal dan integrasi permasalahan internal.  
Organisasi memiliki kultur melalui proses belajar, pewarisan, hasil adaptasi dan pembuktian 
terhadap nilai yang dianut atau diistilahkan Schein (1992) dengan considered valid yaitu nilai 
yang terbukti manfaatnya. selain itu juga bisa melalui sikap kepemimpinan sebagai teaching by 
example atau menurut Amnuai (1989) sebagai “through the leader him or herself” yaitu 
pendirian, sikap dan prilaku nyata bukan sekedar ucapan, pesona ataupun kharisma.  
Dari pengertian diatas bisa disimpulkan bahwa budaya organisasi diartikan sebagai 
kristalisasi dari nilai-nilai serta merupakan kepercayaan maupun harapan bersama para anggota 
organisasi yang diajarkan dari generasi yang satu kegenerasi yang lain dimana didalamnya ada 
perumusan norma yang disepakati para anggota organisasi, mempunyai asumsi, persepsi atau 
pandangan yang sama dalam menghadapi berbagai permasalahan dalam organisasi. 
 
Hal-hal yang mempengaruhi budaya organisasi 
Menurut Piti Sithi-Amnuai bahwa : “being developed as they learn to cope with problems 
of external adaptation anda internal integration (Pembentukan budaya organisasi terjadi tatkala 
anggota organisasi belajar menghadapi masalah, baik masalah-masalah yang menyangkut 
perubahan eksternal maupun masalah internal yang menyangkut persatuan dan keutuhan 
organisasi).( Opcit Ndraha, P.76).  
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Pembentukan budaya akademisi dalam organisasi diawali oleh para pendiri (founder) institusi 
melalui tahapan-tahapan sebagai berikut : 
A. Seseorang mempunyai gagasan untuk mendirikan organisasi. 
B. Ia menggali dan mengarahkan sumber-sumber baik orang yang sepaham dan 
setujuan dengan dia (SDM), biaya dan teknologi. 
C. Mereka meletakan dasar organisasi berupa susunan organisasi dan tata kerja. 
Menurut Vijay Sathe dengan melihat asumsi dasar yang diterapkan dalam suatu organisasi 
yang membagi “Sharing Assumption”( loc.cit Vijay Sathe, p. 18) Sharing berarti berbagi nilai 
yang sama atau nilai yang sama dianut oleh sebanyak mungkin warga organisasi. Asumsi nilai 
yang berlaku sama ini dianggap sebagai faktor-faktor yang membentuk budaya organisasi yang 
dapat dibagi menjadi :  
a). Share thing, misalnya pakaian seragam seperti pakaian Korpri untuk PNS, batik PGRI yang 
menjadi ciri khas organisasi tersebut. 
b). Share saying, misalnya ungkapan-ungkapan bersayap, ungkapan slogan, pemeo seprti 
didunia pendidikan terdapat istilah Tut wuri handayani, Baldatun thoyibatun wa robbun 
ghoffur diperguruan muhammadiyah. 
c). Share doing, misalnya pertemuan, kerja bakti, kegiatan sosial sebagai bentuk aktifitas rutin 
yang menjadi ciri khas suatu organisasi seperti istilah mapalus di Sulawesi, nguopin di Bali. 
d). Share feeling, turut bela sungkawa, aniversary, ucapan selamat, acara wisuda mahasiswa 
dan lain sebagainya.  
Sedangkan menurut pendapat dari Dr. Bennet Silalahi bahwa budaya organisasi harus 
diarahkan pada penciptaan nilai (Values) yang pada intinya faktor yang terkandung dalam 
budaya organisasi.( Silalahi,2004:8) harus mencakup faktor-faktor antara lain : Keyakinan, Nilai, 
Norma, Gaya, Kredo dan Keyakinan terhadap kemampuan pekerja 
Untuk mewujudkan tertanamnya budaya organisasi tersebut harus didahului oleh 
adanya integrasi atau kesatuan pandangan barulah pendekatan manajerial (Bennet, 
loc.cit, p.43) bisa dilaksanakan antara lain berupa : 
A. Menciptakan bahasa yang sama dan warna konsep yang muncul. 
B. Menentukan batas-batas antar kelompok. 
C. Distribusi wewenang dan status. 
D. Mengembangkan syariat, tharekat dan ma’rifat yang mendukung norma 
kebersamaan. 
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E. Menentukan imbalan dan ganjaran 
F. Menjelaskan perbedaan agama dan ideologi. 
 
Selain share assumption dari Sathe, faktor value dan integrasi dari Bennet ada beberapa 
faktor pembentuk budaya organisasi lainnya dari hasil penelitian David Drennan selama sepuluh 
tahun telah ditemukan dua belas faktor pembentuk budaya organisasi /perusahaan/budaya 
kerja/budaya akdemis ( Republika, 27 Juli 1994:8) yaitu : 
1. Pengaruh dari pimpinan /pihak yayasan yang dominan. 
2. Sejarah dan tradisi organisasi yang cukup lama. 
3. Teknologi, produksi dan jasa. 
4. Industri dan kompetisinya/ persaingan antar perguruan tinggi. 
5. Pelanggan/stakehoulder akademis. 
6. Harapan perusahaan/organisasi. 
7. Sistem informasi dan kontrol. 
8. Peraturan dan lingkungan perusahaan. 
9. Prosedur dan kebijakan.  
10. Sistem imbalan dan pengukuran. 
11. Organisasi dan sumber daya. 
12. Tujuan, nilai dan motto. 
Budaya dengan Profesionalisme 
Dalam perkembangan berikutnya dapat kita lihat ada keterkaitan antara budaya dengan 
disain organisasi atau hubungan budaya dengan keberhasilan suatu perguruan tinggi sesuai 
dengan design culture yang akan diterapkan. Untuk memahami disain organisasi tersebut, 
Harrison ( McKenna, etal, 2002: 65) membagi empat tipe budaya organisasi : 
1. Budaya kekuasaan (Power culture). 
Budaya ini lebih mempokuskan sejumlah kecil pimpinan menggunakan kekuasaan yang 
lebih banyak dalam cara memerintah. Budaya kekuasaan juga dibutuhkan dengan syarat 
mengikuti esepsi dan keinginan anggota suatu organisasi.  
Seorang dosen, seorang guru dan seorang karyawan butuh adanya peraturan dan pemimpin 
yang tegas dan benar dalam menetapkan seluruh perintah dan kebijakannya. Kerena hal ini 
menyangkut kepercayaan dan sikap mental tegas untuk memajukan institusi organisasi. 
Kelajiman diinstitusi pendidikan yang masih meenganut manajemen keluarga, peranan pemilik 
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institusi begitu dominan dalam pengendalian sebuah kebijakan institusi akademis, terkadang 
melupakan nilai profesionalisme yang justru hal inilah salah satu penyebab jatuh dan 
mundurnya sebuah perguruan tinggi. 
2. Budaya peran (Role culture) 
Budaya ini ada kaitannya dengan prosedur birokratis, seperti peraturan organisasi dan 
peran/jabatan/posisi spesifik yang jelas karena diyakini bahwa hal ini akan mengastabilkan 
sistem. Keyakinan dan asumsi dasar tentang kejelasan status/posisi/peranan yang jelas inilah 
akan mendorong terbentuknya budaya positif yang jelas akan membantu mengstabilkan suatu 
organisasi. Bagi seorang dosen tetap jauh lebih cepat menerima seluruh kebijakan akademis 
daripada dosen terbang yang hanya sewaktu-waktu hadir sesuai dengan jadwal perkuliahan. 
Hampir semua orang menginginkan suatu peranan dan status yang jelas dalam organisasi. 
Bentuk budaya ini kalau diterapkan dalam budaya akademis dapat dilihat dari 
sejauhmana peran dosen dalam merancang, merencanakan dan memberikan masukan (input) 
terhadap pembentukan suatu nilai budaya kerja tanpa adanya birokarasi dari pihak pimpinan. 
Jelas masukan dari bawah lebih independen dan dapat diterima karena sudah menyangkut 
masalah personal dan bisa didukung oleh berbagai pihak melalui adanya perjanjian psikologis 
antara pimpinan dengan dosen yang dibawahnya. Budaya peran yang diberdayakan secara 
jelas juga akan membentuk terciptanya profesionalisme kerja seorang dosen dan rasa memiliki 
yang kuat terhadap peran sosialnya di kampus serta aktifitasnya diluar keegiatan akademis dan 
kegiatan penelitian. 
3. Budaya pendukung (Support culture) 
Budaya dimana didalamnya ada kelompok atau komunitas yang mendukung seseorang yang 
mengusahakan terjadinya integrasi dan seperangkat nilai bersama dalam organisasi tersebut. 
Selain budaya peran dalam menginternalisasikan suatu budaya perlu adanya budaya 
pendukung yang disesuaikan dengan kredo dan keyakinan anggota dibawah. Budaya 
pendukung telah ditentukan oleh pihak pimpinan ketika organisasi/institusi tersebut didirikan 
oleh pendirinya yang dituangkan dalam visi dan misi organisasi tersebut. Jelas didalamnya ada 
keselaran antara struktur, strategi dan budaya itu sendiri. Dan suatu waktu bisa terjadi adanya 
perubahan dengan menanamkan budaya untuk belajar terus menerus (longlife education) 
4. Budaya prestasi (Achievement culture) 
Budaya yang didasarkan pada dorongan individu dalam organisasi dalam suasana yang 
mendorong eksepsi diri dan usaha keras untuk adanya independensi dan tekananya ada pada 
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keberhasilan dan prestasi kerja. Budaya ini sudah berlaku dikalangan akademisi tentang 
independensi dalam pengajaran, penelitian dan pengabdian serta dengan pemberlakuan 
otonomi kampus yang lebih menekankan terciptanya tenaga akademisi yang profesional, 
mandiri dan berprestasi dalam melaksanakan tugasnya. 
Dari empat tipe budaya diatas cukup mengena dalam kaitannya dengan pengaruh budaya 
terhadap kinerja seorang dosen dapat dilihat dari budaya prestasi atau lebih tepat sebagai 
bentuk profesionalisme seorang dosen dalam perannya, dimana Handi (1985) menyebutnya 
dengan istilah budaya pribadi (person culture)  
 
Istilah profesionalisme dalam dunia kependidikan bukanlah hal yang baru. Penulis 
beranggapan bahwa profesionalisme itulah sebagian dari apilikasi budaya organisasi secara 
person culture dalam hal ini dapat dilihat dari karakter dosen dalam mengaplikasikan budaya 
akademis yang sudah disampaikan oleh pihak institusi kampus.  
Dalam rangka peningkatan culture akademis dan profesionalisme kerja perlu adanya 
pengelolaan dosen (Sufyarma, 2004:.183). antara lain : 
a).  Meningkatkan kualitas komitmen dosen terhadap pengembangan ilmu yang sejalan dengan 
tugas pendidikan dan pengabdian pada masyarakat. 
b). Menumbuhkan budaya akademik yang kondusif untuk meningkatkan aktifitas intelektual. 
c) Mengusahakan pendidikan lanjut dan program pengembangan lain yang sesuai dengan 
prioritas program studi. 
d) Menata ulang penempatan dosen yang sesuai dengan keahlian yang dimilikinya agar 
profesionalisme dan efisiensi dapat ditingkatkan. 
e) Melakukan pemutakhiran pengetahuan dosen secara terus menerus dan 
berkesinambungan. 
Sehingga perguruan tinggi harus dikelola dengan professional memiliki dua faktor sebagai 
bentuk penerapan budaya akademis yang kuat yaitu : 
1. Profesional personal. 
Adapun profesional personal ini memiliki karakteristik antara lain : 
a) Bangga atas pekerjaannya sebagai dosen dengan komitmen pribadi yang kuat atas 
kreatifitas. 
b) Memiliki tanggungjawab yang besar, antisipatif dan penuh inisatif. 
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c) Ingin selalu mengerjakan pekerjaan dengan tuntas dan ikut terlibat dalam berbagai 
tugas diluar yang ditugaskan kepadanya. 
d) Ingin terus belajar untuk meningkatkan kemampuan kerja dan kemampuan melayani. 
e) Mendengarkan kebutuhan mahasiswa dan dapat bekerja denga baik dalam tim. 
f) Dapat dipercaya, jujur, terus terang dan loyal. 
g) Terbuka terhadap kritik yang bersifat konstruktif serta siap untuk meningkatkan dan 
menyempurnakan dirinya. 
2. Professional institusional. 
Adapun karakteristik profesional institusional dapat dilihat dalam karakteristik sebagai berikut : 
a) Perkuliahan berjalan lancar, dinamis dan dialogis. 
b) Masa studi mahasiswa tidak lama dan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan dan 
memperoleh indeks prestasi yang tinggi. 
c)  Minat masyarakat yang memasuki perguruan tuinggi adalah besar, karena perguruan tinggi 
yang bersangkutan adalah legitimate dan credible. 
d)  Memiliki staf pengajar yang telah lulus studi lanjut (S2 dan S3) dan  
e) Aktif dalam Pertemuan ilmiah serta produktif dalam karya ilmiah. 
f) Pengelolaan perguruan tinggi yang memiliki visi yang jauh kedepan, otonom, fleksible 
serta birokrasi yang singkat dan jelas. 
g) Program perguruan tinggi, baik akademik maupun administratif harus disusun secara 
sistematis, sistemik dan berkelanjutan. 
h) Kampus harus dibenahi secara bersih, hijau dan sejuk. 
I) Alumni perguruan tinggi harus mampu bersaing secara kompetitif, baik secaranasional 
maupun global.  
Sedangkan Mahfud MD (1998:4) antara lain menunjukan beberapa karakteristik budaya 
akademis yang berpengaruh terhadap profesionalisme dosen sebagai berikut : 
1) Bangga atas pekerjaannya sebagai dosen dengan komitmen pribadi yang kuat dan 
berkualitas.  
2). Memiliki tanggungjawab yang besar, antisipatif dan penuh inisiatif. 
3). Ingin selalu menegrjakan pekerjaan dengan tuntas dan ikut terlibat dalam berbagai peran 
diluar pekerjaannya.  
4) Ingin terus belajar untuk meningkatkan kemampuan kerja dan kemampuan melayani. 
5). Mendengar kebutuhan pelanggan dan dapat bekerja dengan baik dalam suatu tim.  
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6). Dapat dipercaya, jujur, terus terang dan loyal.  
7) Terbuka terhadap kritik yang bersifat konstruktif serta selalu siap untuk meningkatkan dan 
menyempurnakan dirinya. 
Selain itu kita lihat ada lima diskursus professional ( Danim, 2003:.126-127) yang berbeda 
diseputar profesionalisme keguruan yaitu antara lain : 
1) Profesionalisme material (Material professionalism) merujuk pada kemampuan 
professional guru atau tenaga pengembang lain dilihat dari prespektif penguasaan material 
bahan ajar yang harus ditransformasikan dikelas ataupun diluar kelas. 
2) Profesionalime metodologikal (Methodological professionalism) merujuk pada 
penguasaan metode dan strategi serta seni mendidik dan mengajar sehingga memudahkan 
proses belajar mengajar. 
3) Profesionalisme sosial (Social professionalism) merujuk pada kedudukan guru dan tenaga 
pengembang lain sebagai manusia biasa dan sebagai anggota masyarakat dengan tidak 
kehilangan identitas budaya sebagai pendidik oleh karena bisa diajdikan contoh dan 
referensi prilaku dalam kehidupan masyarakat. 
4) Profesionalisme demokratis (democratic professionalism) merujuk pada tugas pokok dan 
fungsi yang ditampilkan oleh guru dan tenaga pengembang lainnya harus beranjak dari, 
oleh dan untuk peserta didiknya sehingga mencerminkan miniature demokrasi masyarakat. 
5) Profesionalisme manajerial (managerial professionalism) merujuk pada kedudukan guru 
bukanlah orang yang secara serta merta mentransmisikan bahan ajar saja tapi juga 
bertindak sebagai direktur, manajer atau fasilaitastor belajar. 
 
Karakteristik budaya organisasi.   
Penentuan indikator secara pasti mengenai budaya organisasi jauh lebih sulit tetapi 
penulis mengambil dari beberapa pendapat para ahli mengenai indikator yang menentukan 
budaya organisasi. 
Khun Chin Sophonpanich memasukan budaya pribadi ke dalam Bank Bangkok 50 tahun yang 
lalu dengan beberapa indikator antara lain :  
a). Ketekunan (dilligency),  
b). Ketulusan (sincerity),  
c). Kesabaran (patience) dan  
d). Kewirausahaan (entrepreneurship).  
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Sedangkan Amnuai dan Schien membagi budaya organisasi kedalam beberapa indikator yaitu 
antara lain  
a). Aspek kualitatif (basic) 
b). Aspek kuantitatif (shared) dan aspek terbentuknya 
c).. Aspek komponen (assumption dan beliefs), 
d). Aspek adaptasi eksternal (eksternal adaptation) 
e). Aspek Integrasi internal (internal integration) sebagai proses penyatuan budaya melalui 
asimilasi dari budaya organisasi yang masuk dan berpengaruh terhadap karakter anggota.  
Selangkah lebih maju tinjauan dari Dr.Bennet Silalahi yang melihat budaya kerja dapat 
dilihat dari sudut teologi dan deontology (Silalahi, 2004:25-32) seperti pandangan filsafat 
Konfutse, etika Kristen dan prinsip agama Islam. Kita tidak memungkiri pengaruh tiga agama ini 
dalam percaturan peradaban dunia timur bahkan manajemen barat sudah mulai 
memperhitungkannya sebagai manajemen alternatif yang didifusikan ke manajemen barat 
setelah melihat kekuatan ekonomi Negara kuning seperti Cina, Jepang dan Korea sangat kuat. 
Perimbangan kekuatan ras kuning Asia yang diwakili Jepang, Korea dan Cina tentu saja tidak 
bisa melupakan potensi kekuatan ekonomi negara-negara Islam yang dari jumlah penduduknya 
cukup menjanjikan untuk menjadi pangsa pasar mereka.  
Tinjauan ajaran Islam membagi budaya kerja kedalam beberapa indikator antara lain : 
a) Adanya kerja keras dan kerjasama (QS. Al-Insyiqoq : 6, Al-Mulk : 15, An-Naba : 11 dan 
At-taubah : 105)) 
b) Dalam setiap pekerjaan harus unggul/professional/menjadi khalifah (An-Nahl : 93. Az-
Zumar : 9, Al-An’am : 165) 
c) Harus mendayagunakan hikmah ilahi (Al-Baqoroh : 13) 
d) Harus jujur, tidak saling menipu, harus bekerjasama saling menguntungkan. 
e) Kelemah lembutan. 
f) Kebersihan 
g) Tidak mengotak-kotakan diri/ukhuwah 
h) Menentang permusuhan. 
Sedangkan menurut ajaran konghucu budaya kerja ditinjau dari budaya Ren yang terdiri dari 
lima sifat mulia manusia antara lain :  
a) Ren (hubungan industrial supaya mengutamakan keterbatasan, kebutuhan dan kualitas 
hidup manusia) 
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b) Yi (tipu muslihat, timbangan yang tidak benar, kualitas barang dan jasa supaya 
disngkirkan atau dibenarkan agar tidak merugikan para stakehoulder) 
c) Li (Instruksi kerja, penilaian unjuk kerja, peranan manajemen harus dilandaskan pada 
kesopanan dan kesantunan) 
d) Zhi (kearifan dan kebijaksanaan dituntut dalam perencanaan, pengambilan keputusan 
dan ketatalaksanaan kerja, khususnya dalam perencanaan strategi dan kebijakan) 
e) Xing (setiap manajer dan karyawan harus saling dapat dipercaya) 
 
Lebih jelas lagi diungkapkan oleh Desmond graves (1986:126) mencatat sepuluh item research 
tool (dimensi kriteria, indikator) budaya organisasi yaitu : 
1. Jaminan diri (Self assurance) 
2.  Ketegasan dalam bersikap (Decisiveness) 
3.  Kemampuan dalam pengawasan (Supervisory ability) 
4. Kecerdasan emosi (Intelegence) 
5. Inisatif (Initiative) 
6. Kebutuhan akan pencapaian prestasi (Need for achievement) 
7. Kebutuhan akan aktualisasi diri (Need for self actualization) 
8. Kebutuhan akan jabatan/posisi (Need for power) 
9. Kebutuhan akan penghargaan (Need for reward) 
10. Kebutuhan akan rasa aman (Need for security). 
Penutup 
Dari uraian diatas bahwa peningkatan kualitas kinerja seorang penididik bisa dilakukan 
dengan memperhatikan kepuasan kerja secara intensif baik kepuasan intrinsik maupun 
kepuasan ekstrinsik dan memperbaiki budaya organisasi yang hanya berorientasi tugas semata 
dengan menerapkan budaya kerja yang berorientasi kinerja, persaingan, yang di sinergiskan 
dengan upaya re-inveting organisasi dan pengembangan jenjang karier secara berkala atau 
memperbaiki budaya organisasi yang berpola paternalistik dengan budaya organisasi berpola 
profesionalisme. 
Sehingga para pendidik memiliki kemampuan untuk mengkomunikasikan secara 
langsung kepada rekan kerja ataupun kepada pihak pimpinan mengenai hal-hal yang menjadi 
hambatan psikologis dan komunikasi yang berhubungan dengan pemenuhan kebutuhan baik 
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instrinsik maupun ekstrinsik dan pihak pimpinan senantiasa memperhatikan dan memegang 
teguh prinsip keadilan dan humanitas dalam pengembangan diri dimasa yang akan datang.  
Agar membentuk kesadaran untuk tetap meningkatkan semangat dan budaya kerja 
yang inisiatif, kreatif dan penuh inovasi dan pihak pimpinan akademisi atau institusi dapat 
mengembangkan budaya terbuka dan dorongan terhadap seluruh aktifitas akademis yang 
didukung oleh adanya penghargaan, pengakuan dan bersifat reaktif dan pro-aktif terhadap 
permasalahan akademis maupun non-akademis yang terjadi dikalangan pendidik yang 
sebenarnya bisa berakibat menurunnya citra dan semangat kekeluargaan antara pendidik 
dengan pihak pimpinan akademisi.. 
Peningkatan kepuasan kerja berupa materi maupun non-materi untuk meningkatkan 
kesejahteraan dosen, kemudian tingkatkan budaya akademisi yang berbasis pada peningkatan 
penelitian, pengembangan jenjang pendidikan dosen yang diseimbangkan dengan ketegasan 
dan control sehingga tercipta budaya akdemisi yang kondusif. Serta Tingkatkan profesionalisme 
kerja dalam pemberian jenjang jabatan tanpa menghilangkan budaya kekeluargaan yang kuat 
dan didasari adanya control dan penghargaan serta pengakuan yang proforsional. 
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MOTIVASI PRAJURIT  
DALAM PELAKSANAAN TUGAS 
Oleh : 
Sudiyarto* 
Abstrak 
 
  Prajurit TNI selama masa dinasnya akan sering mendapatkan penugasan di luar tugas 
pokoknya sehari-hari.  Dalam melaksanakan tugas  dan latihan di jajaran satuan TNI X, 
bahwa disinyalir terjadi degradasi profesionalisme dan disiplin prajurit sebagai akibat dari 
terjadinya penyimpangan dari norma-norma dasar keprajuritan (Basic norms) yang 
berakibat menurunnya motivasi prajurit dalam melaksanakan tugas. Akibat dari adanya 
deviasi tersebut, maka tujuan Penelitian ini adalah untuk mengetahui faktor-faktor yang 
mempengaruhi  motivasi prajurit dalam melaksanakan tugas, serta untuk mengetahui faktor 
apa yang paling dominan yang mempengaruhi prajurit dalam melaksanakan tugas     
Tujuan penelitian ini   dianalisis dengan menggunakan regresi linear berganda. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa tingkat gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan dan 
kesejahteraan sosial secara simultan berpengaruh nyata terhadap motivasi prajurit dalam 
melaksanakan tugas. Namun secara parsial Tingkat gaji ; Suasana kerja ; Kesejahteraan 
sosial masing-masing masih belum memotivasi prajurit.  Motivasi prajurit hanya dipengaruhi 
oleh perhatian pimpinan, berarti karena dorongan pimpinan saja prajurit  termotivasi untuk 
melaksanakan tugas dengan baik dan berprestasi.  
Kata kunci : Motivation of soldiers, Handling the duty  
 
ANALYST MOTIVATION IN HANDLING THE DUTY 
 
Summary 
 
The Soldiers of TNI wiil be often getting task outside they have reguler task. From the 
result of practice in handling task, profesionalism degradation and soldiers dicipline can be 
raised by the basic norms deviation. By this factor, it is very needed to learn the element 
which is influence that motivation knowing the majority factor that is influence the soldier 
motivation and how the chief can cunduct the Duty as well as his perform to build the 
soldier motivation. The objective of the research is using the couple linear regression. The 
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result of the simultaneous test it show wages, work condition, chief attention, and social 
welfare have a real effect to soldier motivation in handling the task. As the result, wages, 
work condition, social welfare haven’t attract the soldier motivation yet, it just influenced by 
chief attention, it means the soldier will be in fully motivation only by the chief attention for 
doing conducty the task.  
Kata kunci : Faktor-faktor, Motivasi Prajurit , dan Pelaksanaan Tugas 
* : Dosen Jurusan Sosep UPN ”Veteran” Jawa Timur. 
 
 
 
 
 
PENDAHULUAN 
Prajurit TNI X dengan melaksanakan tugasnya untuk menegakkan kedaulatan Negara, 
mempertahankan keutuhan wilayah Negara Kesatuan Republik Indonesia yang berdasarkan 
Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945, serta melindungi 
segenap bangsa dan seluruh tumpah darah Indonesia dari ancaman dan gangguan terhadap 
keutuhan bangsa dan Negara di wilayah daratan, yang dilakukan melalui kegiatan operasi baik 
dengan operasi militer untuk perang maupun operasi militer selain perang. 
 Secara keseluruhan pemikiran utama tentang profesionalisme dan disiplin prajurit TNI X 
akan lebih diwarnai oleh segi pandangan yang meliputi tiga dimensi waktu, yaitu : masa 
lampau, sekarang dan masa depan, dengan pengertian bahwa masa sekarang sebagai akibat 
masa lalu dan akan menentukan masa mendatang. Berbagai evaluasi dan koreksi tentang hasil 
dari proses pembinan TNI X sampai saat ini telah disampaikan. Kita menyadari bahwa 
perubahan lingkungan akan terus berkembang seiring dengan adanya tuntutan jaman. Upaya 
pembinaan TNI X harus bersifat konsepsional dan terarah pada penciptaan prajurit yang 
profesional guna menghadapi tantangan tugas di masa mendatang. Dengan melihat pesatnya 
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, akan semakin jelas bahwa tuntutan dari 
pengaruh lingkungan harus menjadi suatu pertimbangan pokok dalam upaya membentuk 
prajurit TNI X yang modern dan profesional yang berjiwa Sapta Marga dan Sumpah Prajurit. 
Hasil evaluasi pelaksanaan tugas dan latihan di jajaran satuan TNI X, bahwa degradasi 
profesionalisme dan disiplin prajurit TNI X sebagai akibat dari terjadinya penyimpangan dari 
norma-norma dasar keprajuritan (Basic norms). Akibat dari adanya deviasi ini, maka perlu 
dikembalikan kepada nilai-nilai dasar keprajuritan yang menjadi norma-norma dasar bagi 
prajurit TNI X untuk bersikap, berucap dan bertindak sebagai prajurit TNI X yang profesional. 
Kembali ke norma dasar (back to basics) haruslah menjadi pangkal tolak dalam membina dan 
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membangun kekuatan TNI X. Dalam melaksanakan tugas pokoknya, TNI X menyelenggarakan 
beberapa fungsi-fungsi, antara lain fungsi utama, fungsi organik militer, fungsi organik 
pembinaan, fungsi teknis militer umum, fungsi teknis militer khusus dan fungsi khusus. Fungsi 
Bintal dan Sejarah merupakan salah satu dari fungsi khusus yang menyelenggarakan 
pembinaan, pemeliharaan dan peningkatan mental kejuangan Anggota TNI X  
Peranan seorang Pemimpin/Komandan dalam menciptakan situasi dan kondisi yang dapat 
memotivasi serta menanamkan semangat Sapta Marga dan Sumpah Prajurit kedalam jiwa 
prajurit dalam setiap pelaksanaan tugas.  Sungguhpun doktrin yang ditanamkan pimpinan 
terhadap bawahan cukup kuat , namun masih terdapat faktor-faktor lain yang berpengaruh 
terhadap motivasi prajurit  yakni : lingkungan kerja, tingkat gaji dan kesejahteraan sosial. 
 Tujuan Penulisan ini adalah untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi  motivasi 
prajurit dalam melaksanakan tugas, mengetahui faktor apa yang paling dominan yang 
mempengaruhi prajurit dalam melaksanakan tugas serta untuk mengetahui apa saja peranan 
yang dapat dilakukan oleh pimpinan guna memotivasi prajurit dalam melaksanakan tugas 
 
KAJIAN PUSTAKA 
 Istilah motivasi berasal dari bahasa latin Movere yang berarti menggerakkan. Sedangkan 
Kamus Bahasa Indonesia Modern motif diartikan sebagai sebab-sebab yang menjadi dorongan 
tindakan seseorang, dasar pikiran dan pendapat atau sesuatu yang menjadi pokok. Dari 
pengertian motif tersebut dapat diturunkan pengertian motivasi adalah kekuatan atau dorongan 
yang kuat dari dalam seseorang untuk melakukan aktivitas sesuai dengan dorongan tersebut, 
(Tohardi, 2002:). Sejalan dengan pendapat tersebut Arep, Ishak dan Hendri (2003:12), 
menjelaskan motivasi merupakan sesuatu yang pokok yang menjadi dorongan seseorang untuk 
bekerja. Menurut Danim (2004:15), mengemukakan pendapatnya yakni motivasi diartikan 
sebagai kekuatan yang muncul dari dalam diri individu untuk mencapai tujuan atau keuntungan 
tertentu dilingkungan dunia kerja atau dipelataran kehidupan pada umumnya. Siagian 
(2004:64), menambahkan motivasi merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan 
kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Dengan 
pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi sebagai sarana tercapainya tujuan 
organisasi yang berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota organisasi yang bersangkutan.  
Model umum tentang variabel-variabel interdependen yang bersifat dasar bagi motivasi 
kerja tampak pada gambar sebagai berikut : 
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Gambar 1. Model Umum Proses Motivasi. (Winardi, 2002) 
Gambar diatas memperihatkan bahwa ketidakseimbangan psikologikal dari kebutuhan, 
keinginan dan ekpektasi menyebabkan perilaku yang diarahkan kerarah pemenuhan sebuah 
insentif tertentu atau tujuan yang akan mengembalikan kondisi keseimbangan. Disamping itu, 
seseorang akan tetap berupaya untuk mencapai insentif yang relevan atas tujuan yang 
diinginkan sampai keseimbangan dikembalikan dan disinilah terletak aspek pemunculan, 
pengarahan atau bahkan persistensi dari motivasi. Sewaktu insentif atau tujuan dicapai maka 
umpan balik internal (internal feed back) menyebabkan mengurangi ketidakseimbangan 
maupun motivasi (Winardi, 2002:25). 
 Manajemen dapat diartikan sebagai suatu seni menggerakkan orang lain sehingga 
termasuk didalamnya adalah kegiatan motivasi. Motivasi pada prinsipnya merupakan kemudi 
kuat dalam membawa seseorang melaksanakan kebijakan manajemen berorientasi kepada 
tujuan, memiliki target kerja yang jelas baik individual maupun kelompok. Adapun tujuan 
motivasi menurut Hasibuan (2007:97), antara lain : 
a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai.  
b. Meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 
c. Mempertahankan kestabilan pegawai. 
d. Meningkatkan kedisiplinan. 
e. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
f. Meningkatkan kesejahteraan pegawai. 
g. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya. 
Setelah mempelajari tujuan-tujuan motivasi masuk lebih dalam mengenai cara-cara 
meningkatkan motivasi menurut Danim (2004:41), adalah sebagai berikut. 
Ketidakseimbangan 
Internal: Kebutuhan, 
Keinginan, Ekspektasi  
Tujuan-tujuan, 
insentif-insentif atau 
imbalan-imbalan  
 
Perilaku 
Pengurangan 
Ketidakseimbangan 
pemuasan 
kebutuhan/kepuasan 
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a. Rasa hormat (respect). Berikan rasa hormat secara adil, demikian juga penghargaan. 
Dengan demikian dilihat dari aspek prestasi kerja atasan memberikan penghargaan 
kepada pegawai atas dasar prestasi, kepangkatan, pengalaman dan sebagainya. 
b. Informasi (information). Berikan informasi mengenai aktivitas organisasi terutama 
tentang apa yang harus mereka lakukan dan bagaimana cara melakukan. Informasikan 
standar prestasi, tentukan dan beritahukan apa yang harus diperbuat. Berikan 
penjelasan mengenai kesalahan-kesalahan secara edukatif. 
c. Perilaku (behaviour). Usahakan mengubah perilaku sesuai dengan harapan dan dengan 
demikian dia mampu berperilaku atau berbuat sesuai dengan apa yang diharapkan oleh 
organisasi. 
d. Hukuman (punishment). Berikan hukuman kepada pegawai yang bersalah diruang 
terpisah. Jangan menghukum bawahan didepan orang lain sehingga tidak menimbulkan 
frustasi dan merendahkan martabat. 
e. Perasaan (sense). Interaksi antara atasan dengan bawahan adalah interaksi antar 
manusia. Perasaan yang dimaksud antara lain rasa memiliki, rasa partisipasi, rasa 
bersatu dan rasa untuk mencapai prestasi.      
Motivasi merupakan fenomena hidup yang banyak corak dan ragamnya. Pada dasarnya 
motivasi dapat diklasifikasikan kedalam empat jenis yang satu dengan yang lain memberikan 
warna terhadap aktivitas manusia. Klasifikasi tersebut dijelaskan oleh Danim (2004:17), yaitu 
sebagai berikut : 
1. Motivasi Positif  
Motivasi merupakan proses pemberian motivasi untuk mempengaruhi orang    lain agar 
bekerja secara baik dan antusias dengan memberikan keuntungan tertentu. 
2. Motivasi Negatif  
Motivasi negatif sering dikatakan sebagai motivasi yang bersumber dari rasa takut. Jenis 
motivasi negatif misalnya jika dia tidak bekerja akan muncul rasa takut dikeluarkan, 
takut tidak diberi gaji dan takut dijauhi oleh rekan sekerja.  
3. Motivasi Dari Dalam 
Motivasi dari dalam timbul pada diri pekerja pada waktu dia menjalankan tugas-tugas 
atau pekerjaan dan bersumber dari diri pekerja itu sendiri. Dengan demikian berarti juga 
bahwa kesenangan pekerja muncul pada waktu dia bekerja dan dia sendiri menyenangi 
pekerjaan tersebut.  
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4. Motivasi Dari Luar  
Motivasi dari luar adalah motivasi yang muncul sebagai akibat adanya pengaruh yang 
ada diluar pekerjaan dan dari luar diri pekerja itu sendiri. Jenis motivasi ini biasanya 
dikaitkan dengan imbalan, kesehatan, kesempatan cuti, program rekreasi perusahaan 
dan lain sebagainya. 
Secara umum bentuk motivasi yang menunjukkan motivasi kerja sebagai berikut: 
a. Achievement Motivation 
Adalah keinginan untuk mengatasi atau mengalahkan suatu tantangan untuk  
kemajuan atau pertumbuhan.  
b. Affiliation Motivation 
Adalah dorongan bekerjasama dengan orang lain. 
c. Competence Motivation 
Adalah dorongan untuk berprestasi baik dengan melakukan pekerjaan yang bermutu 
tinggi. 
d. Power Motivation 
Adalah dorongan untuk dapat mengendalikan suatu keadaan dan adanya 
kecenderungan mengambil resiko dalam menghadapi rintangan-rintangan (Hasibuan, 
2007:98). 
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METODE PENELITIAN 
 Unit populasi adalah para prajurit TNI X, sedangkan objek pelengkapnya adalah 
individu prajurit dari kalangan Tamtama, Bintara dan Perwira. Daerah penelitian adalah 
Satuan Kerja TNI yang terpilih
 Penentuan daerah dan penarikan contoh prajurit  adalah dengan menggunakan 
teknik penarikan contoh secara sengaja (Purposive Sampling) Pengumpulan data 
menggunakan teknik wawancara dengan structured questionnaire dan observation serta 
dilengkapi wawancara bebas dengan key informant.  Kurun data adalah tiga bulan , 
yaitu bulan Oktober sampai dengan Desember  2007.  Adapun beberapa variabel yang 
digunakan dengan menggunakan regresi linear berganda dengan model sebagai berikut 
:     
  yang berada di wilayah Jawa Timur . Adapun criteria 
pemilihan unit populasi adalah  Satuan Kerja yang terpilih yang biasa atau pernah 
mendapatkan penugasan operasi militer misal di daerah perbatasan atau di  Daerah 
rawan konflik.   
Y  =  α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4
dimana :  
 + ε 
Y  =  Motivasi Prajurit  
Motivasi Prajurit  adalah usaha dan kemauan seseorang untuk mengeluarkan tingkat 
upaya yang tinggi sebagai wujud dorongan dari pribadi yang bersangkutan sebagai hasil 
integrasi keseluruhan dari pribadi dan pengaruh lingkungan dalam menyelesaikan 
tugasnya. 
X1
Tingkat Gaji merupakan suatu balas jasa dalam bentuk uang yang diterima pegawai  
sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai seorang pegawai yang memberikan 
kontribusi dalam mencapai tujuan organisasi atau  instansi tersebut. 
 =  Tingkat Gaji 
X2 
Suasana Kerja adalah suatu kondisi yang berada dalam lingkungan tempat kerja, baik 
situasi yang bersifat nyata (fisik) maupun non fisik yang dapat memberikan dukungan 
dalam penyelesaian tugas yang dijalankan oleh prajurit. 
=  Suasana Kerja 
X3 = Perhatian Pimpinan 
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Variabel kepemimpinan ditentukan berdasarkan orientasi tugas, orientasi hubungan, dan 
sensivitas atau kepekaan. Orientasi tugas adalah pola hubungan dalam bentuk perintah 
antara atasan dan bawahan sesuai dengan mekanisme kerja. Pada dimensi ini variabel 
kepemimpinan diukur dengan indikator :  
a. kearifan pimpinan dalam pengambilan keputusan 
b. perhatian pimpinan terhadap bawahan 
c. komunikasi pimpinan terhadap bawahan 
Variabel gaya kepemimpinan dijabarkan dalam suatu pernyataan yang diberi 
jenjang jawaban, dengan skor jawaban masing-masing  5, 4, 3, 2 dan 1 menggunakan 
skala data ordinal.  
1. Variabel Kesejahteraan Sosial (X4
Manusia pada dasarnya merupakan makhluk sosial, dengan demikian manusia 
mempunyai kebutuhan. Kebutuhan yang bersifat sosial. Kebutuhan sosial tersebut 
diantara lain : tunjangan kesehatan, keamanan, kenaikan pangkat / jabatan dan lain-
lainnya. 
) 
α   =  Konstanta; β1, β2, β3, dan β4 
Kerangka Konseptual 
= Parameter regresi dan ε  =  Faktor pengggangu 
(error/galat) 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2 .  Kerangka Konseptual Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Prajurit 
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X2 
X3 
X4 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Dari tabel Fhitung menunjukkan nilai sebesar 22,762 (Signifikansi F = 0,000). Jadi 
Fhitung > Ftabel : 22,762 > 2,435 atau sig. F < 5% artinya bahwa variabel bebas 
X1(Tingkat Gaji ), X2 (Suasana Kerja), X3 (Perhatian Pimpinan) dan X4 
 Dari nilai Adjusted R Square menunjukkan nilai sebesar 0,385 atau 38,5% artinya 
bahwa perubahan variabel terikat Y (Motivasi Prajurit) dipengaruhi sebesar 38,5% oleh 
X
(Kesejahteraan 
Sosial) berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (Motivasi Prajurit).   
1(Tingkat Gaji), X2 (Suasana Kerja), X3 (Perhatian Pimpinan) dan X4
Persamaan Regresi : 
 (Kesejahteraan 
Sosial), sedangkan sisanya 61,5% dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel bebas 
yang diteliti. 
Y = 3,765 + 0,010 X1 + 0,193 X2 + 0,449 X3 + 0,088X
Konstanta sebesar 3,765 menyatakan bahwa jika tidak ada variabel bebas yang 
mempengaruhi motivasi prajurit maka motivasi prajurit sebesar 3,765. 
4 
 
Tabel 1. Hasil Regresi Linear Berganda Analisis Motivasi Prajurit Dalam  Pelaksanaan 
Tugas.  
 
Variabel Penjelas 
Koefisien 
Regresi 
t 
hitung 
Signifikan 
Konstanta 3,765 3,931 0,000 
1.  Tingkat Gaji 0,010 0,177 0,860 
2.  Suasana Kerja 0,193 1,588 0,115 
3.  Perhatian Pimpinan 0,449 4,976 0,000 
4.  Kesejahteraan Sosial 0,088 0,985 0,327 
F hitung =  22,762 
F tabel   =  2,435  
R2 (Koefisien Determinasi = 0,385   
 
1. Pengaruh Tingkat Gaji Terhadap Motivasi Prajurit 
 Variabel X1 (Tingkat Gaji): Dari hasil sig. t > 5% (0,860 > 0,05) maka variabel X1 
(Tingkat Gaji) tidak ada pengaruh yang signifikan terhadap motivasi prajurit. Hal ini 
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menunjukkan bahwa gaji masih bukan variabel yang  memotivasi prajurit. Berarti 
semata-mata bukan gaji yang mendorong  motivasi prajurit, masih terdapat faktor-
faktor lain yang menyebabkan prajurit giat dan semangat dalam pelaksanaan, misalnya 
hal-hal yang selama ini menjadi doktrin kepada prajurit antara lain :  faktor 
kepemimpinan ,  jiwa pengabdian atau kesadaran bela negara. 
2. Pengaruh Suasana Kerja Terhadap Motivasi Prajurit  
 Variabel X2 (Suasana Kerja): Dari hasil sig. t > 5% (0,115 > 0,05) maka variabel 
X2
3. Pengaruh Perhatian Pimpinan Terhadap Motivasi Prajurit   
 (Suasana Kerja) tidak ada pengaruh yang signifikan terhadap motivasi prajurit. 
Suasana kerja juga belum memotivasi prajurit atau dengan kata lain suasana kerja 
masih kurang mendorong prajurit untuk giat bekerja dan berprestasi. 
 Variabel X3 (Perhatian Pimpinan): Dari hasil sig. t < 5% (0,000 < 0,05) maka 
variabel X3
4. Pengaruh Kesejahteraan Sosial Terhadap Motivasi Prajurit 
 (Perhatian Pimpinan) berpengaruh positif secara signifikan terhadap motivasi 
prajurit. Perhatian pimpinan yang besar terhadap prajurit akan memperbesar motivasi 
prajurit dengan kata lain rendahnya perhatian pimpinan terhadap prajurit akan 
melemahkan motivasi prajurit. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi prajurit TNI selama 
ini hanya dipengaruhi oleh perhatian piompinan saja artinya prajurit mau bergerak 
melakukan pekerjaan dan berprestasi karena dorongan pimpinan. 
 Variabel X4 (Kesejahteraan Sosial): Dari hasil sig. t > 5% (0,327 > 0,05) maka 
variabel X4
 
 (Kesejahteraan Sosial) tidak ada pengaruh yang signifikan terhadap motivasi 
prajurit. Demikian pula kesejahteraan sosial juga belum dapat memotivasi prajurit dalam 
bekerja atau dengan kata lain belum terdapat kesejahteraan sosial yang dapat 
mendorong prajurit untuk bekerja lebih baik. 
KESIMPULAN 
 
 Kesimpulan yang dapat diperoleh dari hasil analisis motivasi prajurit dalam 
pelaksanaan tugas : 
1.  Tingkat  gaji,  suasana   kerja, perhatian  pimpinan dan kesejahteraan sosial secara 
simultan berpengaruh nyata terhadap motivasi prajurit dalam melaksanakan tugas. 
2.  Disamping variabel-variabel tingkat gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan dan 
kesejahteraan sosial masih terdapat variabel lain diluar variabel tersebut diatas yang 
mempengaruhi prajurit dalam melaksanakan tugas. 
3.   Secara    parsial   Tingkat   gaji,  suasana kerja, Kesejahteraan  sosial  masih  belum  
memotivasi  prajurit   dalam melaksanakan tugas. 
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4.  Motivasi prajurit hanya dipengaruhi oleh perhatian pimpinan, artinya prajurit giat 
melaksanakan tugas dan berprestasi karena dorongan pimpinan saja.  
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FAKTOR – FAKTOR YANG MEMPENGARUHI MOTIVASI KERJA 
TENAGA PENYULUH PERTANIAN DI KANTOR INFORMASI 
PENYULUHAN PERTANIAN DAN KEHUTANAN (KIPPK) 
KABUPATEN TUBAN 
 
Oleh : 
 
Sudiyarto dan Mahanani 
 
 
ABSTRAK  
 
Orientasi pembangunan pertanian kedepan menuntut pembangunan kualitas 
sumberdaya manusia pertanian yang unggul, karena itu penyuluh pertanian yang unggul 
dan berkualitas, diharapakan senantiasa dituntut untuk mengembangkan dan 
meningkatkan kinerjanya. Seiring dengan berjalannya waktu dan pasang surutnya 
berbagai kebijaksanaan pembangunan pertanian bahwa figur penyuluh pertanian 
menjadi figur yang multi dimensi.  
 Variabel penelitian adalah Tingkat Gaji (X1), Suasana Kerja (X2
Hasil penelitian yang dilakukan pada tenaga penyuluh pertanian yang ada di 
Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian Dan Kehutanan (KIPPK) Kabupaten Tuban, 
diperoleh kesimpulan penelitian sebagai berikut : Bidang-bidang pekerjaan yang menjadi 
tugas dari tenaga penyuluh pertanian di (KIPPK) antara lain : Memberikan penyuluhan 
bimbingan kewirausahaan dan penggunaan sarana usaha petani dan masyarakat di 
sekitar hutan, pembinaan kemitraan usaha dan agro industri terhadap lembaga tani, dan 
bimbingan penumbuhan pusat pelatihan pertanian dan pedesaan swadaya (P4S). Faktor 
gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan dan kesejahteraan sosial penyuluh pertanian 
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja penyuluh pertanian di 
Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan (KIPPK) Kabupaten Tuban. Dan 
Faktor tingkat gaji tidak terbukti memiliki pengaruh dominan terhadap motivasi kerja 
penyuluh pertanian di Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan (KIPPK) 
Kabupaten Tuban. 
), Perhatian 
Pimpinan (X3), Kesejahteraan Sosial (X4) dan Motivasi Kerja (Y). Pengukuran variabel 
dengan menggunakan skala data ordinal. Populasi penelitian adalah tenaga penyuluh 
pertanian yang ada di Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian Dan Kehutanan (KIPPK) 
Kabupaten Tuban. Pengambilan sampel menggunakan Stratified Random Sampling, 
dengan jumlah 50 responden. Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap 
variabel terikat, digunakan teknik analisis persamaan regresi linier berganda. 
 
Keywords : tingkat gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan, kesejahteraan sosial, dan 
motivasi kerja 
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PENDAHULUAN 
 
Pertanian merupakan sektor yang sangat penting dalam perekonomian nasional. 
Oleh karena itu, pembangunan ekonomi nasional abad ke-21 masih akan tetap berbasis 
pertanian secara luas. Pembangunan pertanian kedepan diharapkan dapat memberi 
kontribusi yang lebih besar dalam rangka mengurangi kesenjangan dan memperluas 
kesempatan kerja, serta mampu memanfaatkan peluang ekonomi yang terjadi sebagai 
dampak dari globalisasi dan liberalisasi perekonomian dunia. Seiring dengan berjalannya 
waktu dan pasang surutnya berbagai kebijaksanaan pembangunan pertanian bahwa 
figur penyuluh pertanian menjadi figur yang multi dimensi. Variabel penelitian adalah 
Tingkat Gaji (X1), Suasana Kerja (X2
Hasil penelitian yang dilakukan pada tenaga penyuluh pertanian yang ada di 
Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian Dan Kehutanan (KIPPK) Kabupaten Tuban, 
diperoleh kesimpulan penelitian sebagai berikut : Bidang-bidang pekerjaan yang menjadi 
tugas dari tenaga penyuluh pertanian di (KIPPK) antara lain : Memberikan penyuluhan 
bimbingan kewirausahaan dan penggunaan sarana usaha petani dan masyarakat di 
sekitar hutan, pembinaan kemitraan usaha dan agro industri terhadap lembaga tani, dan 
bimbingan penumbuhan pusat pelatihan pertanian dan pedesaan swadaya (P4S). Faktor 
gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan dan kesejahteraan sosial penyuluh pertanian 
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja penyuluh pertanian di 
Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan (KIPPK) Kabupaten Tuban. Dan 
Faktor tingkat gaji tidak terbukti memiliki pengaruh dominan terhadap motivasi kerja 
penyuluh pertanian di Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan (KIPPK) 
Kabupaten Tuban. 
), Perhatian Pimpinan (X3), Kesejahteraan Sosial 
(X4) dan Motivasi Kerja (Y). Pengukuran variabel dengan menggunakan skala data 
ordinal. Populasi penelitian adalah tenaga penyuluh pertanian yang ada di Kantor 
Informasi Penyuluhan Pertanian Dan Kehutanan (KIPPK) Kabupaten Tuban. 
Pengambilan sampel menggunakan Stratified Random Sampling, dengan jumlah 50 
responden. Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, 
digunakan teknik analisis persamaan regresi linier berganda. 
Keywords : tingkat gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan, kesejahteraan sosial, dan 
motivasi kerja 
 70 
BAHAN DAN METODE 
 Penelitian ini dilakukan di Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan 
(KIPPK) Kabupaten Tuban, dengan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebanyak 50 orang tenaga penyuluh pertanian. Teknik yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah Stratified Random Sampling (sampling berlapis). Mertode analisis data, untuk 
menjawab pengaruh tingkat gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan dan kesejahteraan 
sosial berpengaruh terhadap motivasi kerja penyuluh pertanian di kantor Informasi 
Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan (KIPPK) Kabupaten Tuban baik secara simultan 
maupun secara parsial digunakan analisis linier berganda dengan program SPSS 
(Statistical Package For Social Science), formulasi sebagai berikut: 
Y = bo + b1 x1 + b2 x2 + b3 x3 + b4 x4+ ε
Keterangan :  
  
Y  =  motivasi kerja  
bo
b
  =  intersep / konstanta  
1 …. b4
x
  =  koefisien regresi  
1
x
  =  tingkat gaji 
2
x
  =  suasana kerja  
3
x
  =  perhatian pimpinan  
4
ε  =  error 
  =  kesejahteraan sosial  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Analisis Regresi Linier Berganda 
Dari hasil pengujian dengan menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan 
program SPSS diperoleh persamaan regresi sebagai berikut : 
Tabel 1. Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa
-4,029 2,338 -1,723 ,092
,228 ,109 2,097 ,042
,290 ,120 2,426 ,019
,585 ,098 5,996 ,000
,219 ,100 2,189 ,034
(Constant)
Tingkat Gaji
Suasana Kerja
Perhatian Pimpinan
Kesejahteraan Sosial
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: Motivasi Kerjaa. 
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Y = -4,029 + 0,228 X1 + 0,290 X2 + 0,585 X3 + 0,219 X
   Dari persamaan regresi diatas mempunyai arti bahwa: 
4 
a. Konstanta = -4,029 
    Nilai konstanta sebesar -4,029 menunjukkan apabila variabel tingkat gaji 
(X1), suasana kerja (X2),  perhatian pimpinan (X3) dan kesejahteraan sosial 
(X4
b. Koefisien Regresi Tingkat Gaji (X
), sebesar nol atau konstan, maka besarnya nilai motivasi kerja adalah 
sebesar -4,029. 
1
    Koefisien regresi untuk variabel tingkat gaji (X
) = 0,228 
1) sebesar 0,228. Tanda 
positif menunjukkan terjadinya perubahan yang searah dari variabel tingkat 
gaji (X1) terhadap variabel motivasi kerja (Y), yang artinya apabila variabel 
tingkat gaji (X1) mengalami peningkatan sebanyak 1 satuan maka variabel 
motivasi kerja (Y) juga akan mengalami peningkatan sebesar 0,228. 
Demikian sebaliknya apabila variabel tingkat gaji (X1) mengalami penurunan 
sebanyak 1 satuan maka variabel motivasi kerja (Y) akan mengalami 
penurunan sebesar 0,228. Dengan asumsi bahwa variabel suasana kerja 
(X2), perhatian pimpinan (X3), dan kesejahteraan sosial (X4) adalah 
konstan.Dalam hal ini juga terdapat indikator pendukung variabel tingkat 
gaji yaitu : untuk tingkat gaji yang diterima, dimana apabila tingkat gaji 
yang diterima karyawan naik maka akan meningkatkan motivasi kerja dan 
sebaliknya apabila tingkat gaji yang diterima turun maka akan menurunkan 
motvasi kerja. Untuk indikator gaji yang diberikan sudah sesuai dengan 
pekerjaan yang dibebankan, dalam hal ini bahwa apabila gaji yang 
diberikan sudah sesuai dengan pekerjaan yang dibebankan meningkat maka 
motivasi kerja akan meningkat juga dan sebaliknya jika gaji yang diberikan  
belum sesuai (turun) dengan pekerjaan yang dibebankan maka akan 
menurunkan motivasi kerja. Dan untuk indikator standart gaji yang 
diberikan sudah sesuai ketentuan dengan standart gaji yang ditetapkan oleh 
pemerintah maka motivasi kerja juga akan naik, begitu juga dengan 
sebaliknya apabila gaji yang diberikan tidak sesuai (di bawah standart) 
ketentuan dengan standart gaji yang ditetapkan oleh pemerintah maka 
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motivasi kerja akan turun. Dengan demikian indikator-indikator tersebut 
dapat berpengaruh terhadap  variabel motivasi kerja (Y).  
c. Koefisien Suasana Kerja (X2
    Koefisien regresi untuk variabel suasana kerja (X
) = 0,290 
2) sebesar 0,290. Tanda 
positif menunjukkan terjadinya perubahan yang searah dari variabel 
suasana kerja (X2) terhadap variabel motivasi kerja (Y), yang artinya 
apabila variabel suasana kerja (X2) mengalami peningkatan sebanyak 1 
satuan maka variabel motivasi kerja (Y) akan mengalami peningkatan 
sebesar 0,290. Demikian sebaliknya apabila variabel suasana kerja (X2) 
mengalami penurunan sebanyak 1 satuan maka variabel motivasi kerja (Y) 
akan mengalami penurunan sebesar 0,290. Dengan asumsi bahwa variabel 
tingkat gaji (X1), perhatian pimpinan (X3), kesejahteraan sosial (X4
d. Koefisien Perhatian Pimpinan (X
) adalah 
konstan. Dalam hal ini juga terdapat indikator pendukung variabel koefisien 
suasana kerja yaitu : untuk hubungan komunikasi antar pegawai ditempat 
kerja dimana hubungan komunikasi tersebut baik maka motivasi kerja juga 
akan baik, dan sebaliknya apabila hubungan komunikasi di tempat kerja 
kurang baik maka motivasi kerja juga akan kurang baik. Untuk indikator 
kondisi dan suasana ruangan kerja mendukung maka motivasi kerja juga 
akan meningkat, dan sebaliknya apabila kondisi dan suasana ruangan kerja 
kurang mendukung maka motivasi kerja juga akan menurun. Untuk 
indikator kondisi peralatan yang digunakan dalam menyelesaikan pekerjaan 
di tempat kerja baik maka motivasi kerja akan meningkat, dan sebaliknya 
apabila kondisi peralatan yang digunakan dalam menyelesaikan pekerjaan 
di tempat kerja kurang baik maka dapat menurunkan motivasi kerja. 
Dengan demikian indikator-indikator tersebut dapat berpengaruh terhadap  
variabel motivasi kerja (Y). 
3
    Koefisien regresi untuk variabel perhatian pimpinan (X
) = 0,585 
3) sebesar 0,585. 
Tanda positif menunjukkan terjadinya perubahan yang searah dari variabel 
perhatian pimpinan (X3) terhadap variabel motivasi kerja (Y), yang artinya 
apabila variabel perhatian pimpinan (X3) mengalami peningkatan sebanyak 
1 satuan maka variabel motivasi kerja (Y) akan mengalami peningkatan 
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sebesar 0,585. Demikian sebaliknya apabila variabel perhatian pimpinan 
(X3) mengalami penurunan sebanyak 1 satuan maka variabel motivasi 
kerja (Y) akan mengalami penurunan sebesar 0,585. Dengan asumsi 
bahwa variabel Tingkat gaji (X1), Suasana kerja (X2), Kesejahteraan sosial 
(X4
e. Koefisien Kesejahteraan Sosial (X
) adalah konstan. Dalam hal ini juga terdapat indikator pendukung 
variabel koefisien perhatian pimpinan yaitu : untuk indikator tingkat 
kearifan pimpinan dalam pengambilan keputusan di tempat kerja baik dan 
tegas maka akan meningkatkan motivasi kerja, dan sebaliknya apabila 
tingkat kearifan pimpinan dalam pengambilan keputusan di tempat kerja 
kurang baik dan kurang tegas maka akan menurunkan motivasi kerja. 
Untuk indikator komunikasi pimpinan terhadap pegawai di tempat kerja 
baik, maka akan meningkatkan motivasi kerja, begitu pula dengan 
sebaliknya apabila komunikasi pimpinan terhadap pegawai di tempat kerja 
kurang baik maka akan menurunkan motivasi kerja. Dengan demikian 
indikator-indikator tersebut dapat berpengaruh terhadap variabel motivasi 
kerja (Y). 
4
    Koefisien regresi untuk variabel kesejahteraan sosial (X
) = 0,219 
4) sebesar 0,219. 
Tanda bertanda positif hal ini menunjukkan terjadinya perubahan yang 
searah dari variabel kesejahteraan sosial (X4) terhadap variabel motivasi 
kerja (Y), yang artinya apabila variabel kesejahteraan sosial (X4) 
mengalami peningkatan sebanyak 1 satuan maka variabel motivasi kerja 
(Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,219, demikian halnya apabila 
variabel kesejahteraan sosial (X4) mengalami penurunan 1 satuan maka 
variabel motivasi kerja (Y) juga akan mengalami penurunan sebesar 0,219. 
Dengan asumsi bahwa variabel tingkat gaji (X1), suasana kerja (X2), 
perhatian pimpinan (X3) adalah konstan. Dalam hal ini juga terdapat 
indikator pendukung variabel kesejahteraan sosial yaitu : untuk indikator 
besarnya tunjangan sosial yang diterima pegawai naik maka akan 
meningkatkan motivasi kerja, dan sebaliknya apabila besarnya tunjangan 
sosial yang diterima pegawai turun maka akan menurunkan motivasi kerja. 
Untuk indikator tingkat perhatian instansi tempat kerja terhadap kebutuhan 
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pegawai terpenuhi maka akan menaikkan motivasi kerja, dan sebaliknya 
apabila tingkat perhatian instansi tempat kerja terhadap kebutuhan 
pegawai belum terpenuhi maka akan menurunkan motivasi kerja. Untuk 
indikator tingkat penghargaan yang diberikan di temapt kerja terhadap 
prestasi kerja yang dicapai oleh karyawan diberikan maka akan 
menurunkan motivasi kerja, begitu sebaliknya apabila tingkat penghargaan 
yang diberikan di temapt kerja terhadap prestasi kerja yang dicapai oleh 
karyawan tidak diberikan maka akan menurunkan motivasi kerja. Dengan 
demikian indikator-indikator tersebut dapat berpengaruh terhadap variabel 
motivasi kerja (Y).  
2.  Hasil Pengujian Pengaruh Simultan Tingkat Gaji (X1), Suasana Kerja (X2), 
Perhatian Pimpinan (X3) dan Kesejahteraan Sosial (X4
 Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil koefisien korelasi (R) dan koefisien 
determinasi (R
) Terhadap Motivasi 
Kerja (Y). 
2
 
) sebagai berikut : 
Tabel 2. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien 
Determinasi (R2
Model Summaryb
,796a ,633 ,601
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Predictors: (Constant), Kesejahteraan Sos ial, Tingkat Gaji, Suasana Kerja, Perhatian Pimpinana. 
Dependent Variable: Motivas i Kerjab. 
) 
 
Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,633 yang berarti bahwa variabel 
tingkat gaji (X1), suasana kerja (X2), perhatian pimpinan (X3) dan kesejahteraan 
sosial (X4) mampu menjelaskan atau mempengaruhi perubahan pada variabel 
motivasi kerja (Y) sebesar 63,3% dan sisanya sebesar 36,7% dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak dibahas pada penelitian ini.  
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Sedangkan koefisien korelasi (R) sebesar 0,796 menunjukkan korelasi 
atau hubungan yang kuat antara variabel tingkat gaji (X1), suasana kerja (X2), 
perhatian pimpinan (X3) dan kesejahteraan sosial (X4
Untuk lebih memastikan signifikansi dari pengaruh yang diberikan oleh 
variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan uji F.  
) dengan motivasi kerja (Y). 
 
 Tabel 3. Hasil Pengujian F  
ANOVAb
106,728 4 26,682 19,438 ,000a
61,772 45 1,373
168,500 49
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Kesejahteraan Sos ial, Tingkat Gaji, Suasana Kerja,
Perhatian Pimpinan
a. 
Dependent Variable: Motivasi Kerjab. 
 
Dimana dari hasil pengujian diatas dapat diketahui bahwa besarnya nilai 
Fhitung adalah sebesar 19,438 dengan taraf signifikan 0,000. Nilai Fhitung tersebut 
lebih besar dari Ftabel pada df (4;45) dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu 
sebesar 2,55 (lampiran 12). Karena Fhitung yang didapat lebih besar dari Ftabel, 
maka variabel tingkat gaji (X1), suasana kerja (X2) dan perhatian pimpinan (X3) 
dan kesejahteraan sosial (X4
Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan tingkat gaji, 
suasana kerja, perhatian pimpinan dan kesejahteraan sosial berpengaruh secara 
simultan terhadap motivasi kerja terbukti kebenarannya. 
) secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
motivasi kerja (Y).  
3. Hasil Pengujian Pengaruh Parsial Tingkat Gaji (X 1), Suasana Kerja (X 2), 
Perhatian Pimpinan (X 3) dan Kesejahteraan Sosial (X 4
 Untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel bebas secara parsial atau 
individu terhadap variabel terikat dapat dilihat pada tabel berikut : 
) Terhadap Motivasi 
Kerja (Y). 
Tabel 4. Hasil Pengujian t 
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Coefficientsa
-1,723 ,092
2,097 ,042 ,151 ,298 ,189
2,426 ,019 ,246 ,340 ,219
5,996 ,000 ,690 ,666 ,541
2,189 ,034 ,559 ,310 ,198
(Constant)
Tingkat Gaji
Suasana Kerja
Perhatian Pimpinan
Kesejahteraan Sosial
Model
1
t Sig. Zero-order Partial Part
Correlations
Dependent Variable: Motivasi Kerjaa. 
 
a. Pengaruh secara parsial antara variabel Tingkat Gaji (X1
Secara parsial variabel tingkat gaji (X
) dengan variabel 
Motivasi Kerja (Y) 
1) secara nyata berpengaruh terhadap 
motivasi kerja (Y). Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan bahwa variabel 
tingkat gaji (X1
b. Pengaruh secara parsial antara variabel Suasana Kerja (X
) akan mempengaruhi variabel motivasi kerja (Y) teruji 
kebenarannya. Hal ini juga berarti bahwa apabila variabel tingkat gaji (X1) 
naik maka motivasi kerjanya juga akan semakin meningkat, karena dengan 
meningkatnya gaji merupakan suatu peluang untuk bisa memenuhi segala 
kebutuhan baik sandang, pangan papan termasuk suatu dorongan ataupun 
semangat untuk bekerja. Peningkatan gaji disini untuk membuka peluang 
meningkatkan prestasi kerja. 
2
Secara parsial variabel suasana kerja (X
) dengan variabel 
Motivasi Kerja (Y) 
2) berpengaruh secara nyata 
terhadap motivasi kerja (Y). Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan 
bahwa diduga variabel suasana kerja (X2
c. Pengaruh Secara Parsial Antara Variabel Perhatian Pimpinan (X
) akan mempengaruhi variabel 
motivasi kerja (Y) teruji kebenarannya.hal ini disebabkan karena variabel 
suasana kerja (X2) sangat mendukung dalam peningkatan motivasi kerjanya, 
suasana kerja disini adalah semua hal yang mendukung / yang ada dalam 
lingkungan tempat bekerja para pegawai  dan prestasi kerjanya juga akan 
dapat meningkat. 
3
Secara parsial variabel perhatian pimpinan (X
) dengan 
variabel Motivasi Kerja (Y) 
3) secara nyata berpengaruh 
terhadap motivasi kerja (Y). Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan 
bahwa diduga variabel perhatian pimpinan (X3) akan mempengaruhi variabel 
motivasi kerja (Y) teruji kebenarannya. Hal ini disebabkan karena varibel 
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perhatian pimpinan (X3) sangat dibutuhkan pegawai dalam melaksanakan 
tugas sebagai penyuluh terutama dilapangan. Maka apabila perhatian 
pimpinannya tinggi maka akan meningkatkan motivasi kerja para pegawai 
dan membuka peluang dalam prestasi kerja para pegawainya. 
d. Pengaruh Secara Parsial Antara Variabel Kesejahteraan Sosial (X4
Secara parsial variabel kesejahteraan sosial (X
) dengan 
Variabel Motivasi Kerja (Y) 
4) berpengaruh secara nyata 
terhadap motivasi kerja (Y). Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan 
bahwa diduga variabel kesejahteraan sosial (X4
Dari hasil pengujian secara parsial dapat diketahui bahwa pengaruh 
dari masing-masing variabel bebas yaitu variabel tingkat gaji (X
) akan mempengaruhi 
variabel Motivasi kerja (Y) terbukti kebenarannya. Hal ini disebabkan karena 
kesejahteraan sosial pegawai yang terpenuhi termasuk suatu dorongan atau 
semangat dalam bekerja, terpenuhinya peningkatan kesejahteraan sosial 
disini untuk membuka peluang dalam peningkatan prestasi kerjanya. 
1) adalah 
sebesar 8,8%, suasana kerja (X2) adalah sebesar 11,6%, Perhatian 
pimpinan (X3) sebesar 44,4%, dan Kesejahteraan sosial (X4
KESIMPULAN 
) sebesar 9,6%. 
Maka hipotesis kedua yang menyatakan bahwa tingkat gaji, suasana kerja, 
perhatian pimpinan dan kesejahteraan sosial berpengaruh secara parsial 
terhadap kinerja mananjerial terbukti kebenaranya. 
Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Bidang-bidang pekerjaan yang menjadi tugas dari tenaga penyuluh pertanian di 
Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan (KIPPK) Kabupaten Tuban 
antara lain : 
a. Memberikan penyuluhan bimbingan kewirausahaan dan penggunaan sarana 
usaha petani dan masyarakat di sekitar hutan. 
b. Memberikan penyuluhan pembinaan kemitraan usaha dan agro industri 
terhadap lembaga tani. 
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c. Memberikan penyuluhan bimbingan penumbuhan pusat pelatihan pertanian 
dan pedesaan swadaya (P4S). 
2. Faktor gaji, suasana kerja, perhatian pimpinan dan kesejahteraan sosial penyuluh 
pertanian secara simultan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja penyuluh 
pertanian di Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan (KIPPK) 
Kabupaten Tuban. Hal tersebut dibuktikan dari hasil pengujian dengan 
menggunakan uji F diperoleh hasil nilai Fhitung
3. Faktor tingkat gaji tidak terbukti memiliki pengaruh dominan terhadap motivasi kerja 
penyuluh pertanian di Kantor Informasi Penyuluhan Pertanian dan Kehutanan 
(KIPPK) Kabupaten Tuban. Hal tersebut dapat dilihat dari besarnya nilai (r
 sebesar 19,438 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000.  
2
 
) parsial 
yang hanya sebesar 0,088 atau 8,8%. Dimana nilainya lebih kecil dari faktor suasana 
kerja (11,6%), perhatian pimpinan (44,4%) dan kesejahteraan sosial (9,6%). 
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PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL DAN MOTIVASI TERHADAP PRESTASI 
KERJA KARYAWAN BAGIAN PRODUKSI DEPT. CENTRAL PROTEINAPRIMA 
SURABAYA 
Oleh : 
Sudiyarto dan Fitri 
 
ABSTRACT 
In this global era, the business competition among the firms are so tight, 
including ini business manufacture can be affected by many factors, such as: emotional 
intelligence, motivation etc. These term are needed ini increasing work achievement, 
serve quality and competiton power in our own country and abroad. This study was 
conducted in PT. Cenrral ProteinaPrima Surabaya. From the result we can conclude that 
validity test and realibility test all questioner are fulfill the requirement, the we explore it 
factor by using OLS methods. The result shows that F-value and R-square are coefficient 
determination were highly significant and have expected positive sign. It means that 
emotional intelligence factors and motivation affecting labor work achievement in PT. 
Centra ProteinaPrima Surabaya. From the partial test, emotional intelligence factor 
variable and work motivation in double way significantly influence the work 
achievement, and based on regresi equivalent show that emotional intellegence factors 
have bigger to work achievement. 
PENDAHULUAN 
 Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpahan bagi 
perusahaan untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia 
mempunyai peran utama dalam stiap kegiatan perusahaan. Walaupun didukung dengan 
sarana dan prasarana serta sumber dana yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan 
sumber daya manusia yang andal kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan 
baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang 
harus diperhatikan. Untuk itu diperlukan manusia yang memiliki sumber daya yang 
prima baik dari segi kecerdasan maupun dari segi mental disamping memiliki motivasi 
yang kuat dan visi kedepan yang jelas (Almasdi, 2006). Sumber daya manusia sebagai 
penggerak organisasi banyak dipengaruhi oleh para perilaku partsipannya yang terampil, 
handal dan menguasai teknologi dengan dengan baik akan menciptakan kinerja yang 
baik sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.  
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 Sedangkan prestasi kerja sendiri lebih banyak dipengaruhi factor pendidikan, 
pengalaman dan harapan-harapan tertentu serta usia dan dapat juga dipengaruhi oleh 
Dimensi Kecerdasan Emosional yang dimiliki oleh setiap individu yang sifat selalu 
berubah. Kecerdasan emosional mencakup tentang keasadaran diri dan kendali 
dorongan hati, ketekunan, semangat dan motivasi diri empati dan kecakapan sosial dan 
merupakan cirri utama karakter dan displin diri (Goleman, 2005). Adapun yang menjadi 
tujuan penelitian adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh Dimensi Kecerdasan 
Emosional (kesadaran diri, pengaturan diri, empati, ketrampilan sosial) dan Dimensi 
Motivasi (kemauan dan semangat kerja karyawan, daya inisiatif kerja karyawan, daya 
usaha kerja karyawan, keterlibatan kerja karyawan dan keterikatan karyawan terhadap 
organisasi) terhadap prestasi kerja karyawan, untuk mengetahui variable Dimensi 
Kecerdasan Emosional apakah yang paling dominan mempengaruhi prestasi kerja 
karyawan serta untuk mengetahui variabel Dimensi Motivasi apakah yang paling 
dominan mempengaruhi prestasi kerja karyawan.     
 
BAHAN DAN METODE 
 
 Populasi untuk penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian produksi di PT. 
Central Proteina Prima Surabaya yang berjumlah 82 orang yang terdiri dari supervisor, 
mandor dan karyawan administrasi. Metode analisis data terdiri atas analisis deskrptif 
yaitu analisis yang menjelaskan dan mendeskrpsikan responden dalam penelitian yaitu 
kesadaran diri, pengaturan diri, empati, ketrampilan social, kemauan dan semangat 
kerja karyawan, daya inisiatif kerja karyawan, daya usaha kerja karyawan, keterikatan 
karyawan terhadap organisasi dan prestasi kerja. Analisis regresi Linear Berganda untuk 
menjawab pengaruh positif dan signifikansi dari Dimensi Kecerdasan Emosional 
(kesadaran diri, pengaturan diri, empati dan ketrampilan social) dan Dimensi Motivasi 
(kemauan dan semangat kerja karyawan, daya inisisatif kerja karyawan, daya usaha 
kerja karyawan, keterlibatan kerja karyawan dan keterikatan kerja karyawan terhadap 
organisasi) terhadap prestasi kerja karyawan, yaitu dengan rumus sebagai berikut: 
Y = a + b1.1X1.1 + b1.2X1.2 + b1.3X1.3 + b1.4X1.4 + b2.1X2.1 + b2.2X2.2 + b2.3X2.3 + b2.4X2.4 
b2.5X2.5
Dimana: 
 + e 
Y = Prestasi kerja 
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a = Konstanta 
b1.1 
b
=Koefisien regresi untuk variabel Kesadaran Diri 
1.3 
b
= Koefisien regresi untuk variabel Pengaturan Diri 
1.4 
b
= Koefisien regresi untuk variabel Empati 
1.5 
b
= Koefisien regresi untuk variabel Ketrampilan Sosial 
2.1 
b
= Koefien regresi untuk variabel Kemauan dan semangat kerja  
2.2 
b
= Koefisien regresi untuk variabel Daya Inisiatif Kerja  
2.3 
b
= Koefisien regresi untuk variabel Daya Usaha Kerja 
2.4 
b
= Koefisien regresi untuk variabel Keterlibatan Kerja 
2.5
X
   = Koefisien regresi untuk variabel Keterikatan terhadap organisasi 
1.1 
X
= Kesadaran diri 
1.2 
X
= Pengaturan diri 
1.3 
X
= Empati 
1.4 
X
= Ketrampiulan Sosial; 
2.1 
X
= Kemauan dan Semangat Kerja 
2.2 
X
= Daya Inisiatif Kerja 
2.3 
X
= Daya Usaha Kerja 
2.4 
X
= Keterlibatan Kerja 
2.5 
e = error (simpangan baku) 
= Ketrikatan terhadap organisasi 
  
Uji F (Pengujian secara serentak) 
Untuk membuktikan pengujian apakah secara bersama-sama Dimensi Kecerdasan social 
dan Dimensi Motivasi melalui variable berpengaruh significant terhadap prestasi kerja 
karyawan, yaitu dengan rumus: 
Fhitung  =  JKR/(k-1)
    JKT/ (n-k) 
     
Uji t (Pengujian secara individu) 
Untuk memberikan pengujian apakah secara individual Dimensi Kecerdasan Emosional 
dan Dimensi Motivasi brpengaruh secara significant terhadap prestasi kerja karyawan, 
yaitu dengan rumus: 
    t hitung     =     β1
         Se (β
     
1
 
) 
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1. Deskriptif Data Penelitian 
1.1. Jawaban responden tentang Dimensi Kecerdasan Sosial 
a) Kesadaran diri merupakan kemampuan individu karyawan untuk mengetahui kondisi 
diri sendiri, kesukaan terhadap sumber daya yang dimiliki oleh karyawan pada PT. 
Central ProteinaPrima Surabaya yang tampak pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 1.. Deskripsi Kesadaran diri 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Perse
ntase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 88 12.6 15.3 
3. Cukup Mampu 198 28.2 34.5 
4. Mampu 200 28.6 34.9 
5. Sangat Mampu 88 12.6 15.3 
Jumlah 574 82 100 
Sumber : Data diolah (2007). 
 
Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 karyawan bagian produksi sebanyak 
34,9% karyawan menjawab mampu menumbuhkan kesadaran diri, dan 34,5% 
karyawan menjawab cukup mampu menumbuhkan kesadaran diri. Dengan memilki 
kesadaran diri yang tinggi maka semakin tinggi pula prestasi yang dapat dicapai oleh 
karyawan.  
 
b) Pengaturan diri merupakan kemampuan individu dalam mengelolah kondisi impuls 
dan sumber daya diri sendiri oleh karyawan PT. Central ProteinaPrima Surabaya, yang 
tampak pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 2.. Deskripsi Pengaturan diri 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Persen
tase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 27 3.9 4.7 
3. Cukup Mampu 146 20.9 25.4 
4. Mampu 238 34 41.5 
5. Sangat Mampu 163 23.2 28.4 
Jumlah 574 82 100 
Sumber : Data diolah (2007). 
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Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 orang karyawan bagian produksi 
sebanyak 28,4 % karyawan menjawab sangat mampu mengatur diri, dan 41,5% 
karyawan menjawab kurang mampu mengatur diri. 
c) Empati meruapakan kesadaran terhadap perasaan, kebutuhan dan kepentingan orang 
lain oleh karyawan PI. Central ProteinaPrima Surabaya, yang tampak pada tabel sebagai 
berikut: 
 
Tabel 3. Deskripsi Empati 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Persen
tase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 25 4.2 5.1 
3. Cukup Mampu 133 22.2 27 
4. Mampu 181 30.1 36.8 
5. Sangat Mampu 153 25.5 31.1 
Jumlah 492 82 100 
 Sumber: Data diolah (2007). 
 
Dari tabel diatas penilaian terhadap 82 orang karyawan bagian produksi sebanyak 
31,1% karyawan menjawan sangat mampu menumbuhkan empati dan 36,8% karyawan 
menjawab mampu menumbuhkan empati. 
1.2. Jawaban responden tentang Dimensi Motivasi 
e) Kemauan dan semangat kerja karyawan untuk berbuat dan melaksanakan sesuatu 
dengan sungguh-sungguh dan tidak menyerah terhadap berbagai kesulitan yang oleh 
karyawan PT. Cntral ProteinaPrima Surabaya pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4. Deskripsi Kemauan dan Semangat Kerja Karyawan. 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Perse
ntase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 22 3.7 4.5 
3. Cukup Mampu 107 17.8 21.7 
4. Mampu 224 37.3 45.5 
5. Sangat Mampu 139 23.2 28.3 
Jumlah 492 82 100 
Sumber: Data diolah (2007). 
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Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 orang karyawan bagaian produksi 
sebanyak 28,3% karyawan menjawab sangat mampu menumbuhkan kemauan dan 
semangat kerja, dan 45,5% karyawan menjawab mampu menumbuhkan kemauan dan 
semanagat kerja. 
 
f) Daya inisiatif kerja karyawan adalah kemampuan memulai dan menyelesaikan tugas-
tugas dengan mengatasi masalah yang berkaitan dengan pekerjaan tanpa 
mengandalkan yang ditunjukkan oleh karyawan di PT. Central ProteinaPrima Surabaya 
pada tabel sebagai berikut:   
Tabel 5. Deskriptif Daya Inisiatif Kerja Karyawan. 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Perse
ntase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 25 5 6.1 
3. Cukup Mampu 123 24.6 30 
4. Mampu 174 34.8 42.4 
5. Sangat Mampu 88 17.6 21.5 
Jumlah 416 82 100 
 Sumber: Data Diolah (2007). 
 
 Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 orang karyawan bagaian 
produksi sebanyak 21,5% karyawan menjawab sangat mampu menumbuhkan daya 
inisiatif kerja dan sisanya sebanyak 42,4% karyawan menjawab mampu menumbuhkan 
daya inisiatif kerja. 
g) Daya usaha kerja karyawan adalah kesanggupan untuk memikul tanggung jawab dan 
memulai serta melaksanakan usaha-usaha yang ditunjukkan pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 6. Deskripsi Daya Usaha Kerja Karyawan 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Persen
tase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 34 5.7 6.9 
3. Cukup Mampu 153 25.5 31.1 
4. Mampu 240 40 48.8 
5. Sangat Mampu 65 10.8 13.2 
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Jumlah 492 82 100 
Sumber: Data diolah (2007). 
 Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 orang karyawan bagian 
produksi sebanyak 48,8% karyawan menjawab mampu menumbuhkan daya usaha kerja 
dan 31,1% karyawan menjawab cukup mampu menumbuhkan daya usaha kerja. 
h) Keterlibatan kerja karyawan adalah derajat sejauh mana seseorang memihak pada 
pekerjaan, berpartisipasi aktif didalamnya dan menggangap kinerjanya penting bagi 
harga diri. 
 
Tabel 7. Deskripsi Keterlibatan Kerja Karyawan. 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Persen
tase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 29 4.8 6 
3. Cukup Mampu 156 26 31.7 
4. Mampu 219 36.5 44.5 
5. Sangat Mampu 88 14.7 17.8 
Jumlah 492 82 100 
Sumber: Data diolah (2007). 
  
 Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 orang karyawan bagian 
produksi yaitu sebanyak 44,5% karyawan menjawab mampu menumbuhkan 
keterlibatan kerja, dan 31,7% karyawan menjawab cukup mampu menumbuhkan 
keterlibatan kerja. 
i) Keterikatan karyawan terhadap organisasi adalah derajat sejauh mana seseorang 
karyawan memihak pada organisasi yang ditunjukkan oleh karyawan PT. Central 
ProteinaPrima Surabaya pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 8. Deskripsi Keterikatan karyawan terhadap Organisasi. 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Perse
ntase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 18 3.6 4.4 
3. Cukup Mampu 78 15.6 19 
4. Mampu 165 33 40.2 
5. Sangat Mampu 149 29.8 36.4 
Jumlah 410 82 100 
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Sumber: Data Diolah (2007). 
 
 Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 orang karyawan bagaian 
produksi sebanyak 36,4% karyawan menjawab sangat mampu menumbuhkan 
keterikatan terhadap organisasi dan 40,2% kartawan menjawab mampu menumbuhkan 
ketrikatan kerja. 
1.3. Jawaban Penilaian Prestasi Kerja 
Prestasi kerja adalah hasil yang dicapai atau ditunjukkan oleh seseorang didalam 
pelaksanaan tugas seseorang yang ditunjukkan oleh karyawan PT. Central ProteinaPrima 
Surabaya pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 9. Deskrpsi Penilaian Prestasi Kerja: 
Skor 
Jawab
an 
Keterangan Frek. 
Frek. 
Rata
-rata 
Perse
ntase 
(%) 
1. Sangat Kurang 
Mampu 
0 0 0 
2. Kurang Mampu 22 1.2 1.5 
3. Cukup Mampu 390 21.7 26.4 
4. Mampu 822 45.7 55.7 
5. Sangat Mampu 242 13.4 16.4 
Jumlah 1476 82 100 
Sumber: Data Diolah (2007). 
 
Dari tabel diatas dapat dilihat penilaian terhadap 82 orang karyawan bagian produksi 
sebanyak 55,5% karyawan mampu meningkatkan prestasi kerja dan 26,4% karyawan 
menjawab cukup mampu meningkatkan prestasi kerja. 
2. Pengujian Penyimpangan Asumsi Klasik 
a) Pengujian adanya Multikolinearitas 
Multikolinearitas berarti adanya korelasi linear yang tinggi (mendekati sempurna) 
diantara dua atau lebih variabel dengan cara melihat atau mengamati besarnya VIF, 
apabila VIF > 5 maka regresi bebas dari multikolinearitas (Algifari, 2000). Dari hasil 
penghitungan bahwa nilai VIF dari masing-masing variable lebih kecil dari 5, hal ini 
berarti regresi terbebas dari multikolinearitas. 
b) Pengujian adanya Autokolerasi 
Salah satu metode yang digunakan untuk mendeteksi autokolerasi adalah 
dengan metode Uji Durbin Watson. Dari hasil penelitian diketahui nilai Durbin Watson 
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adalah 1,684 karena nilai-nilai terletak pada daerah tanpa kesimpulan sehingga tidak 
dapat disimpulkan ada tidaknya autokorelasi. 
c) Pengujian adanya Heterokedastisitas 
Adanya heterokedastisitas berarti adanya varian variabel dalam model yang tidak 
sama (konstan) dengan menggunakan metod gleyser. Berdasarkan perhitungan 
signifikasi variabel Kesadaran Diri, Pengaturan Diri, Emoati, Ketrampilan Sosial, 
Kemauan dan Semangat Kerja, Daya Iniiatif Kerja, Daya Usaha Kerja, Ketrlibatan Kerja, 
Ketrikatan Terhadap Organisasi lebih besar dari 0,05 sehingga regresi terbebas dari 
heterokedastisitas. 
 
3. Analisis Pengaruh Dimensi Kecerdasan Emosional dan Dimensi Motivasi 
Terhadap Prestasi Kerja 
Analisis pengaruh Dimensi Kecerdasan Emosional dan Dimensi Motivasi terhadap 
prestasi kerjakaryawan dilakukan dengan bantuan program Statistical Software SPSS 
Release 11.5 diperoleh hasil pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 10. Hasil Uji Regresi Linera Berganda. 
 
Variabel Beta t Sig. 
EQ_1 : Kesadaran diri (X1.1 0.156 ) 3.401 0.001 
EQ_2 : Pengaturan diri (X1.2 1.177 ) 3.428 0.002 
EQ_3 : Empati (X1.3 0.110 ) 2.184 0.032 
EQ_4 : Ketrampilan social (X1.4 0.224 ) 4.059 0.000 
M_1 : Kemauan dan Semnagat Kerja (X2.1 1.177 ) 3.862 0.000 
M_2 : Daya Inisiatif Kerja (X2.2) 0.177 . 3.436 0.001 
M_3 : Daya Usaha Kerja (X2.3 0.154 ) 3.383 0.001 
M_4 : Ketrlibatan Kerja (X2.4 0.111 ) 2.514 0.014 
M_5 : Ketrikatan terhadap organisasi (X2.5) 0.182 _ 3.436 0.001 
F hitung  = 63,416 
P            = 0.000 
R            = 0,942 
R2           = 0,088 
   Sumber: Data Diolah (2007). 
 
 
Dari tabel diatas diatas dapat dibentuk persamaan regresi adalah sebagai berikut: 
 
 Y = 1,554 + 0,156X1.1 + 0,177X1.2 + 0,110X1.3 + 0,224X1.4 + 0,177X2.1 + 
0,177X2.2 + 0.154X2.3 + 0,111X2.4 + 0,182X2.5 
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a) Koefisien Detrminasi Berganda (R2
Berdasarkan tabel 10. diatas dapat diketahui besarnya prestasi kerja yang dapat 
duijelaskan dari Dimensi Kecerdasan Emosional dan Dinmensi Motivasi melalui variabel 
Kesadaran diri, Pengaturan diri, Empati, Ketrampilan social, Kemauan dan Semangat 
kerja, Daya Insiatif Kerja, Daya Usaha Kerja, Ketelibatan kerja, dan Keterikatan terhadap 
organisasi adalah sebesar 0,888. Sedangkan sisanya sebesar 0,112 dijelaskan oleh 
factor laian yang tidak dimaksukkan kedalam model. 
) 
 
b) Pengujian secara Simultan (Uji F) 
Dari hasil penelitian pada tabel 10. dapat diketahui nilai F hitung sebesar 63,416 dengan 
taraf signifikasi sebesar 0,000 (p<0,05) maka hal ini berarti terdapat pengaruh secara 
bersama-sama terhadap seluruh variabel bebas terhadap prestasi kerja karyawan bagian 
produksi di PT. Central ProteinaPrima Surabaya. 
 
c) Pengujian secara Parsial (Uji t) 
1. Pengaruh Dimensi Kecerdasan Emosional Terhadap Prestasi Kerja 
 
Variabel Kesadaran Diri berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja dengan nilai 
signifikansinya sebesar 0,001l < 0,05. Artinya seseorang yang memiliki kesadaran diri 
yang tinggi, maka semakin tinggi pula prestasi kerja yang dpat dicapai oleh orang 
tersebut. Sesuai dengan teori Goleman & Cooper (2002), yang menyatakan bahwa 
kesadaran diri merupakan hal yan penting berkaitan dengan menguasai diri sendiri dan 
berkreasi untuk mencapai tujuan. 
Variabel Pengaturan Diri berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,002 < dari taraf signifikansi 0,05, yang berarti oprang yang akan 
mampu mengatur emosional diri akan lebih mudah berprestasi. Hal ini dibuktikan dngan 
juranl Sarlito (2006), bahwa pengaturan diri memungkinkan terwujudnya kinerja yang 
tinggi dalam segala bidang, cenderung lebh produktif dan efektif dalam pekerjaan. 
Variabel Empati berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja, dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,032 < 0,05, artinya semakin tinggi empati seseorang maka semakin tinggi 
prestasi kerja yang akan dicapai. Sejalan dengan hal tersebut, Cooper (2002), 
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menjelaskan bahwa mengenali emosi orang lain berarti kita memiliki empati terhadap 
apa yang dilakukan oleh orang lain dan dapat membuat kita lebih efektif dalam 
berkomunikasi dengan orang lain. 
Variabel Ketrampilan Sosial berpengaruh positif dengan Prestasi Kerja dengan nilai 
signifikansinya sebesar 0,000 < 0,05, artinya semakin tinggi ketrampilan sosial maka 
semakin tinggi pula prestasi seseorang dalam organisasi tersebut. Menuut Goleman & 
Richard (2005), menyatakan bahwa letrampilan sosial merupakan kemampuan yang 
dahsyat jika dapat mengoptimalkannya, sehingga seseorang mampu membangung 
hubungan antar pribadi yang kokok dan berkelanjutan. 
 
Dari hasil analisis variabel yang memiliki nilai koefisien regresi terbesar adalah vaiabel 
Dimensi Kecerdasan Emosional adalah variabel Kerampilan sosial dapat disebut sebagai 
variabel paling dominan. 
 
2. Pengaruh Dimensi Motivasi Terhadap Prestasi Kerja. 
Variabel Kemauan dan Semangat Kerja berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja. 
dengan nilai signifikansinya 0,001 < 0,05, artinya seseorang yang memiliki kemauan dn 
semangat kerja yang tinggi akan mudah berprestasi daripada orang malas bekerja. 
Sesuai dengan dikemukakan oleh Helsey (1994), bahwa timbulnya kemauan dan 
semangat kerja dari karyawan akan menghasilkan perilaku yang berprestasi. 
Variabel Daya Inisiatif Kerja berpengaruh positif terhadap Presytasi Kerja dengan nilai 
signifikansinya sebesar 0.000 < 0,05, artinya apabila daya inisiatif kerja meningkat maka 
prestasi kerja juga meningkat. Sesuai dengan teori yang dikemukakan Luthans (1995), 
bahwa seseorang yang termotivasi dalam pekerjaan yang memiliki daya inisiatif kerja 
yang tinggi berpengaruh terghadap prestasi kerja yang akan diperoleh. 
Variabel Daya Usaha Kerja berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja dengan nilai 
signifikansinya sebesar 0,001 < 0,05, artinya daya usaha kerja meningkat sejalan 
dengan meningkatnya prestasi kerja. Hal ini deijelaskan oleh Helsey (1994), bahwa daya 
usaha kerja karyawan adalah kesanggupan untuk memikul tanggung jawab dan 
menyelesaikan suatu pekerjaan dengan sendirinya tanpa perlu diawasi terus menerus. 
Variabel Keterlibatan Kerja berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja dengan nilai 
signifikansinya sebesar 0,001 < 0,05, artinya seseorang dengan tingkat keterlibatan 
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kerja yang tinggi maka prestasi kerja juga meningkat. Sesuai dengan teori Robbin 
(2002), bahwa salah satu indicator untuk melihat motivasi kerja seorang karyawan 
adalah dengan melihat keterlibatan kerja dalam perusahaan tersebut. 
Variabel Keterikatan Kerja berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja dengan 
signifikansinya sebesar 0,001 < 0,05, artinya semakin tinggi keterikatan kerja seseorang 
maka semakin tinggi prestasi kerja yang akan dicapai. Sesuai dengan teori Robbin 
(2002) dan Steers (1985) menyatakan bahwa keterikatan yang tinggi karyawan 
terhadap organisasi akan mengurangi atau menekan tingkat perpindahan pekerja, 
pengunduran diri sampai seminimal mungkin dan pemanfaatan waktu dalam lingkungan 
kerja.  
Dari hasil analisis yang telah dilakukan variabel Keterikatan Kerja mempunyai pengaruh 
yang paling dominan diantara variabel-variabel yang lain dengan nilai koefisien regresi 
yang besar.  
    
KESIMPULAN 
 
 Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat diambil suatu kesimpulan 
yang merangkum seluruh analisis yaitu :  
1. Ada pengaruh yang positif dan signifikan dari Dimensi Kecerdasan Emosional dan 
Dimensi Motivasi terhadap Prestasi Kerja karyawan. 
2. Besarnya nilai dari Prestasi Kerja yang dapat dijelaskan oleh Dimensi Kecerdasan 
Emosional dan Dimensi Motivasi adalah sebesar 0,888 dan sisanya sebesar 0,112 
dijelaskan oleh faktor lainnya yang tidak dijelaskan dalam model.  
3. Variabel Ketrampilan Sosial merupakan Variabel Dimensi Kecrdasan Emosional yang 
palin dominan terhadap Prestasi Kerja karyawan. 
4. Variabel Keterikatan Kerja merupakan variabel Dimensi Motivasi yang paling 
dominan mempengaruhi Prestasi Kerja. 
5. Dimensi Kecerdasan Emosional merupakan faktor yang paling dominan 
mempengaruhi Prestasi Kerja.  
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XII.  PERKEMBANGAN MUTAKHIR TENTANG KEPEMIMPINAN 
 
Kepemimpinan Abad 21  
Uraian dan pemikiran mengenai kepemimpinan Abad 21 ini beranjak dari 
pandangan bahwa pemimpin publik harus mengenali secara tepat dan utuh baik 
mengenai dirinya mau pun mengenai kondisi dan aspirasi masyarakat atau orang-orang 
yang dipimpinnya, perkembangan dan permasalahan lingkungan stratejik yang dihadapi 
dalam berbagai bidang kehidupan utamanya dalam bidang yang digelutinya, serta 
paradigma dan sistem organisasi dan manajemen di mana ia berperan. Tanggung jawab 
pemimpin adalah memberikan jawaban secara arief, efektip, dan produktif atas berbagai 
permasalahan dan tantangan yang dihadapi zamannya, yang dilakukan bersama dengan 
orang-orang yang dipimpinnya. Untuk itu setiap pemimpin perlu memenuhi kompetensi 
dan kualifikasi tertentu.  
Apabila konfigurasi kepemimpinan terbangun dari tiga unsur yang 
interdependensial, yaitu pemimpin, kondisi masyarakat termasuk orang-orang yang 
dipimpin, dan perkembangan lingkungan nasional dan internasional yang senantiasa 
mengalami perubahan, maka adalah valid jika kita mempertanyakan kualifikasi 
kepemimpinan atau persyaratan yang diperlukan bagi adanya kepemimpinan yang 
efektif dalam menghadapi kompleksitas perkembangan dan dinamika perubahan Abad 
21. Dalam hubungan itu kita pun perlu mempertanyakan paradigma dan sistem 
organisasi dan manajemen (= administrasi negara) relevan yang diperlukan untuk 
menghadapi berbagai permasalahan dan tantangan yang dihadapi, baik internal mau 
pun eksternal, atau pun untuk mewadahi interplay dan interdependensi yang terjadi 
dalam proses kepemimpinan dan perubahan tersebut. Seorang pemimpin publik harus 
dapat melihat kehadiran dirinya dalam konteks yang luas dan dasar nilai yang dianut 
serta merupakan acuan hidup dan kehidupann masyarakat bangsanya. Pada tataran 
tertentu la harus dapat menangkap makna kehadirannya sebagai bagian dari sistem 
administrasi negara yang mendeterminasikan kompleksitas struktur dan dinamika proses 
kelembagaan masyarakat negara dan bangsa serta dalam hubungan antar bangsa, yang 
pada hakikinya merupakan wahana perjuangan bangsa dalam mewujudkan cita-cita dan 
tujuan negara bangsa.  
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Kompleksitas dan dinamika perkembangan lingkungan stratejik, pada tataran 
nasional ditandai oleh permasalahan dan tantangan yang multi dimensional, di bidang 
sosial, ekonomi, politik, kelembagaan, serta pertahanan dan keamanan, yang di awal 
Abad 21 ini ditandai antara lain oleh lemahnya struktur dan daya saing perekonomian, 
penegakkan hukum, pelaksanaan otonomi dan desentralisasi, besarnya hutang luar 
negeri, tingkat kemiskinan dan pengangguran, tuntutan demokratisasi, dan ancaman 
desintegrasi. Pada tataran internasional, terdapat perkiraan bahwa perkembangan 
lingkungan global ditandai situasi, kondisi, tantangan dan tuntutan, yang makin 
kompleks, selalu berubah, penuh ketidakpastian, dan bahkan sering tidak ramah. 
Perkembangan lingkungan stratejik tersebut menuntut pemimpin dan kepemimpinan 
yang solid, mampu menganti-sipasi perkembangan ke depan, membangun visi, misi, 
dan strateji serta mengembangkan langkah-langkah kebijakan, sistem kelembagaan dan 
manajemen pemerintahan yang relevan dengan kompleksitas perkembangan, 
permasalahan, dan tantangan yang dihadapi, baik pada tataran nasional mau pun 
internasional.  
Dewasa ini kita dihadapkan pada situasi di mana berbagai peristiwa di dunia 
yang biasanya mempengaruhi orang-orang secara perlahan, sekarang menimpa kita 
hampir secara serta merta dan sangat kuat. Sistem ekonomi global dewasa ini telah 
membuat sekitar satu milyar dari 5,8 milyar penduduk dunia terintegrasi melalui produk 
dan pasar. Kapasitas atau kompetensi mengantisipasi perubahan tersebutl kini menjadi 
faktor pembeda antara kepemimpinan dengan manajemen. Organisasi agar berhasil 
harus mampu dan mau melakukan perubahan sesuai dengan perubahan kondisi 
lingkungan strategiknya (internal maupun eksternal).  
Memperhatikan perbedaan fundamental antara kepemimpinan dan manajemen 
terdahulu dapat diidentifikasi asas-asas kepemimpinan yang perlu kita acu dalam 
pengembangan kepemimpinan. Apabila manajemen berkaitan dengan penanggulangan 
kompleksitas usaha organisasi, dan kepemimpinan berkaitan dengan penanggulangan 
perubahan, maka terlihat suatu sebab mengapa kepemimpinan menjadi begitu penting 
pada akhir-akhir ini. Karena perkembangan semakin kompetitif dan mudah terombang-
ambingnya berbagai organisasi oleh arus perubahan. Pada masa stabil/mapan seperti 
pertengahan Abad 20 dan sebelumnya, dengan adanya administrasi serta manajemen 
yang baik setiap organisasi bisa bertahan hidup. Namun pada masa yang intensitas dan 
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frekuensi perubahan yang sangat tinggi seperti pada Abad 21 ini di samping manajemen 
yang baik juga diperlukan kapasitas dan kualifikasi kepemimpinan yang handal. Saling 
hubungan antar kepemimpinan, manajemen dengan instrumentasi menurut fungsi dan 
aktivitasnya, dan azas kepemimpinan tersebut dapat dilihat lebih lanjut pada lampiran 
(Gambar 6).  
Abad 21 ditandai globalisasi, kehidupan manusia telah mengalami perubahan-
perubahan fundamental yang berbeda dengan tata kehidupan dalam abad sebelumnya. 
Perubahan-perubahan besar dan mendasar tersebut menuntut penanganan yang 
berbeda dengan sebelumnya. Peter Senge (1994) menyatakan bahwa ke depan keadaan 
berubah dan berkembang dari detail complexity menjadi dynamic complexity. Interpolasi 
perkembangan sebagai dasar perkiraan masa depan, menjadi sulit bahkan sering salah, 
bukan saja karena parameter perubahan menjadi sangat banyak, tetapi juga karena 
sensitivitas perubahan yang laian dalam lingkup yang luas, dan masing-masing 
perubahan menjadi sulit diperkirakan. Abad ke-21 juga abad yang menuntut dalam 
segala usaha dan hasil kerja manusia termasuk di bidang kepemimpinan. Drucker 
bahkan menyatakan, tantangan manajemen pada Abad ke-21 adalah berkaitan dengan 
"knowledge worker", yang memerlukan paradigma manajemen baru, strategi baru, 
pemimpin perubahan, tantangan informasi, produktivitas pegawai berbasis 
pengetahuan, dan kemampuan mengelola diri sendiri (Drucker, 1999).  
Gelombang globalisasi itu sendiri selain menghadapkan tantangan juga peluang. 
Dengan kata lain, globalisasi memiliki dampak-dampak positif dan negatif. Salah satu 
dampak globalisasi dapat berupa bentuk-bentuk proteksionisme baru. Meskipun batas-
batas negara, perdagangan bebas pada tahun 2003 ini mulai diberlakukan, namun 
demikian bentuk-bentuk proteksionisme yang tidak kelihatan akan muncul. Oleh sebab 
itu, yang dituntut di dalam masyarakat Abad 21 ialah kepemimpinan yang unggul atau 
“super”. Ulrich (1998) dalam kaitan ini menawarkan empat agenda utama 
pengembangan kepemimpinan pada abad ke-21 agar tetap menjadi “champion”, adalah: 
(1) menjadi rekan yang stratejik, (2) menjadi seorang pakar, (3) menjadi seorang 
pekerja ulung, dan (4) menjadi seorang “agent of change”. Sebab, menurut Ulrich, 
masyarakat pada Abad 21 adalah suatu masyarakat mega-kompetisi. Pada Abad 21, 
tidak ada tempat tanpa kompetisi. Kompetisi telah dan akan merupakan prinsip hidup 
yang baru, karena dunia terbuka dan bersaing untuk melaksanakan sesuatu yang lebih 
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baik. Disisi lain, masyarakat kompetitif dapat melahirkan manusia-manusia yang frustasi 
apabila tidak dipersiapkan dengan sebaik-baiknya. Masyarakat kompetitif dengan 
demikian, menuntut perubahan dan pengembangan secara terus menerus. 
Adapun dampak negatif globalisasi atau lebih tegas lagi merupakan ancaman antara lain 
ancaman terhadap budaya bangsa; lunturnya identitas bangsa; lunturnya batas-batas 
negara bangsa; dan ancaman-ancaman organisasional lainnya. Kesemuanya, apabila 
tidak segera dilakukan perbaikannya bukan tidak mungkin akan mengancam 
kelangsungan hidup suatu negara. Bahkan lebih dari itu, kesatuan dan persatuan suatu 
bangsa dan negara dapat terkoyak dan terpecah belah. Dengan kata lain, bahwa 
dampak globalisasi akan menjadi ancaman yang makin besar dan serius, lebih-lebih 
apabila organisasi tidak memiliki kepemimpinan yang kuat.  
Gambaran di atas menunjukan bahwa, pada Abad 21 diperlukan paradigma baru 
di bidang kepemimpinan, manajemen, dan pembangunan dalam menghadapi berbagai 
permasalahan dan tantangan baru. Penyusunan paradigma baru menuntut proses 
terobosan pemikiran (break through thinking process), apalagi jika yang kita inginkan 
adalah output yang berupa manusia, barang, dan jasa yang berdaya saing. Dalam 
kaitan hal tersebut, berikut akan disajikan tentang pokok-pokok pemikiran 
“Kepemimpina dalam Abad 21”, dengan tetap memperhatikan berbagai perkembangan 
paradigma kepemimpinan sebelumnya yang dipandang valid dalam menghadapi pokok 
permasalahan dan tantangan abad ini.  
Menurut Chowdury (2000) manajemen pada Abad 21 akan tergantung pada 3 
faktor yang menopangnya, yakni kepemimpinan, proses, dan organisasi. Asset yang 
paling berharga bagi pemimpin Abad 21 adalah kemampuan untuk membangun impian 
seperti dilakukan para entrepreneurs. Faktor pertama, Pemimpin Abad 21 adalah 
pemimpin yang memiliki kompetensi berupa kemampuan mengembangkan peoplistic 
communication, emotion and belief, multi skill, dan juga memiliki next mentality. 
Pemimpin yang berhasil dalam mengejar dan mengerjakan impian-impiannya 
menggunakan komunikasi, dan memberikan inspirasi kepada setiap orang dalam 
organisasi untuk juga meyakini impiannya. Sebab itu, kompetensi sang pemimpin 
ditandai dengan sikap peoplistic bukan individualistic. Diingatkan oleh Chowdury bahwa 
“You can have the best communication system, but if you areindividualistic as a leader 
the organization suffers”. Seorang komunikator yang peopulistik mengembangkan iklim 
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yang bersahabat di mana setiap orang dapat berkomunikasi secara cepat. Dalam 
organisasi yang besar komunikasi dapat mengalami kegagalan karena jenjang birokrasi 
dan orang hanya menerima sekitar 10% dari informasi yang dibutuhkannya. “The 21st 
century leader will be a firm believe in such peoplistic communication, which is fast and 
all envolving”.“You should touch the heart, touch the mind, touch the emotion”. 
Komitment emosional sangat berharga bagi manajemen. Untuk mendapatkan komitmen 
terhadap suatu strategi baru, dapat ditempu dengan melibatkan orang-orang dalam 
penyusunan startegi tersebut, dan dengan mengurangi jangka waktu antara 
konsptualisasi strategi dan pelaksanaannya. Sedangkan mengenai believe, dikemukakan 
bahwa “That should be the 21st century leader’s watchword”; dan ada perbedaan 
mendasar antara memenrima (accepting) dan mempercayai (believing). Bertalian denga 
kompetensi multi skill, Chowdury memandang bahwa “twenty first century leaders will 
become more multi-skilled than their 20th
Faktor kedua, Proses Abad 21 fokus pada kegiatan inti (core pactices), meliputi 4 
area kritis berupa grass root education, fire prevention, direct interaction, dan effecrive 
globalization. Grass root education dimaksudkan pendidikan dan pelatihan yang 
melibatkan seluruh staff tanpa diskriminasi, dari pimpinan sampai staff biasa. Fire 
prevention dimaksudkan sebagau wawasan dan upaya untuk meningkatkan durasi 
kemanfaatan teknologi dalam produksi dan distribusi produk-produk tertentu. Direct 
interaction, organisasi Abad 21 menekankan lebih pada entusisme pelanggan di samping 
kepuasannya; “Customer enthusiasism means excitement and loyalty on the part of 
customer, fuelled by the service and producta available to them exceeding their 
expectations”. Effecrive globalization; gloablisasi selalu mengandung resiko yang 
berbeda antara negara yang satu dengan yang lainnya. Permasalahannya adalah berapa 
cepat respons dalam menghadapi perubahan dramatik yang terjadi. Dalam hubungan 
itu, Chowdury berpandangan bahwa manajemen harus : study local culture, local 
”…”One of the important characteristics of 
multi-skill leader is the abality to encourage diversity”. Sebab, tantangan organisasional 
sesungguhnya pada Abad 21 bukanlah jarak geograpikal, melainkan diversitas kultural. 
Mengenai next mentality, yang dipandang sebagai kunci keberhasilan oragnisasi Abad 
21, meliputi hard working, never satisfied, idea-centric, curious, dan persistent. 
Kompetensi lain menurut Chowdury adalah sentuhan emosional (emotion) dan 
kepercayaan (belief). Emosi dalam pengertian century predecessors 
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market, and local competition; prepare a busisness model that effectively seves the 
market needs; select the right strategic local partner or group with thw bwst local 
market knowledge; encourage employees by maintaining local values; introduce new 
and innovative product, with local flavour. 
Faktor ketiga, Organisasi Abd 21 yang komit terhadap kualitas sumber daya manusia. 
“The driving force of behind a 21 st century organization will be it people…People 
manage people, inside and outside an oraganization. Effective management of people is 
a challlenge managers will increasingly face in the 21 st century”.  
Berbagai kompetensi kepemimpinan yang telah dikemukakan terdahulu, seperti 
yang dikemukanan Spencer dan Kazanas, Warren Bennis, Kanter akan tetap diperlukan 
bagi kepemimpinan dan pemimpin Abad 21. Dalam rangka pengembangan pemikiran 
tersebut ada baiknya apabila kita eksplorasi dan simak kembali berbagai pandangan 
mengenai kepemimpinan dan pemimpin yang dikemukakan beberapa ahli. Cooper dan 
Sawaf (1997: p. 15), mendefinisikan kepemimpinan sebagai kemampuan seseorang 
pimpinan dalam merasakan, memahami, dan secara efektif menerapkan daya dan 
kepekaan emosi sebagai sumber energi, informasi, koneksi, dan pengaruh yang 
manusiawi. Bethel, mengemukakan bahwa, kepemimpinan merupakan pola 
keterampilan, bakat, dan gagasan yang selalu berkembang, bertumbuh, dan berubah. 
White Hodgson, dan Crainer (1997:129-163), berpendapat kepemimpinan masa depan 
adalah pemimpin yang terus belajar, memaksimalkan energi dan menguasai perasaan 
yang terdalam, kesederhanaan, dan multifokus. Oleh karena itu, dinyatakan bahwa 
kualitas menjadi penting dan kuantitas tidak lagi menjadi keunggulan bersaing. Mencari 
pengetahuan dan menggali ilmu harus terus dilakukan bagi pemimpin masa depan, hal 
ini sangat penting sebab ilmu pengetahuan merupakan energi vital bagi setiazp 
organisasi. Sejalan dengan pendapat ini, Kotter (1998), mengemukakan bahwa 
kemampuan seseorang pemimpin masa depan meliputi kemampuan intelektual dan 
interpersonal untuk mencapai tujuan organisasi secara efisien.  
Ronald Heifetz dan Laurie (1998) berpendapat, kepemimpinan masa depan adalah 
seorang pemimpin yang adaptif terhadap tantangan, peraturan yang menekan, 
memperhatikan pemeliharaan disiplin, memberikan kembali kepada para karyawan, dan 
menjaga kepemimpinannya. Ditambahkan, kepemimpinan harus selalu menyiapkan 
berbagai bentuk solusi dalam pemecahan masalah tantangan masa depan. Dalam 
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kaitannya dengan adaptasi terhadap perubahan, ditekankan pada pemanfaatan sumber 
daya manusia. Untuk itu, perlu dikembangkan peraturan-peraturan baru, hubungan dan 
kerjasama yan baru, nilai-nilai baru, perilaku baru, dan pendekatan yang baru terhadap 
pekerjaan.  
Demikian pula halnya beberapa gaya, tipologi, atau pun model dan teori kepemimpinan 
yang telah berkembang pada dekade-dekade akhir Abad 20 yang relevan dalam 
menghadapi tantangan dan permasalahan Abad 21, dapat kita pertimbangkan dalam 
mengembangkan Kepemimpinan Abad 21, termasuk kepemimpinan transformasional 
dan kepemimpinan transaksi-onal sebagai alternatif model kepemimpinan Abad ke-21.  
a. Kepemimpinan Transformasional.  
Kepemimpinan transformasional menunjuk pada proses membangun komitmen 
terhadap sasaran organisasi dan memberi kepercayaan kepada para pengikut untuk 
mencapai sasaran-sasaran tersebut. Teori transformasional mempelajari juga bagaimana 
para pemimpin mengubah budaya dan struktur organisasi agar lebih konsisten dengan 
strategi-strategi manajemen untuk mencapai sasaran organisasional.  
Secara konseptual, kepemimpinan transformasional di definisikan (Bass, 1985), sebagai 
kemampuan pemimpin mengubah lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pola kerja, dan 
nilai-nilai kerja yang dipersepsikan bawahan sehingga mereka lebih mampu 
mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi. Berarti, sebuah proses 
transformasional terjadi dalam hubungan kepemimpinan manakala pemimpin 
membangun kesadaran bawahan akan pentingnya nilai kerja, memperluas dan 
meningkatkan kebutuhan melampaui minat pribadi serta mendorong perubahan tersebut 
ke arah kepentingan bersama termasuk kepentingan organisasi (Bass, 1985).  
Konsep awal tentang kepemimpinan transformasional telah diformulasi oleh Burns 
(1978) dari penelitian deskriptif mengenai pemimpin-pemimpin politik. Burns, 
menjelaskan kepemimpinan transformasional sebagai proses yang padanya “para 
pemimpin dan pengikut saling menaikkan diri ke tingkat moralitas dan motivasi yang 
lebih tinggi”, seperti kemerdekaan, keadilan, dan kemanusiaan, dan bukan di dasarkan 
atas emosi, seperti misalnya keserakahan, kecemburuan sosial, atau kebencian (Burns, 
1997).  
Dengan cara demikian, antar pimpinan dan bawahan terjadi kesamaan persepsi 
sehingga mereka dapat mengoptimalkan usaha ke arah tujuan yang ingin dicapai 
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organisasi. Melalui cara ini, diharapkan akan tumbuh kepercayaan, kebanggan, 
komitmen, rasa hormat, dan loyal kepada atasan sehingga mereka mampu 
mengoptimalkan usaha dan kinerja mereka lebih baik dari biasanya. Ringkasnya, 
pemimpin transformasional berupaya melakukan transforming of visionary menjadi visi 
bersama sehingga mereka (bawahan plus pemimpin) bekerja untuk mewujudkan visi 
menjadi kenyataan. Dengan kata lain, proses transformasional dapat terlihat melalui 
sejumlah perilaku kepemimpinan seperti ; attributed charisma, idealized influence, 
inspirational motivation, intelectual stimulation, dan individualized consideration. Secara 
ringkas perilaku dimaksud adalah sebagai berikut.  
Attributed charisma. Bahwa kharisma secara tradisional dipandang sebagai hal yang 
bersifat inheren dan hanya dimiliki oleh pemimpin-pemimpin kelas dunia. Penelitian 
membuktikan bahwa kharisma bisa saja dimiliki oleh pimpinan di level bawah dari 
sebuah organisasi. Pemimpin yang memiliki ciri tersebut, memperlihatkan visi, 
kemampuan, dan keahliannya serta tindakan yang lebih mendahulukan kepentingan 
organisasi dan kepentingan orang lain (masyarakat) daripada kepentingan pribadi. 
Karena itu, pemimpin kharismatik dijadikan suri tauladan, idola, dan model panutan oleh 
bawahannya, yaitu idealized influence. 
Idealized influence. Pemimpin tipe ini berupaya mempengaruhi bawahannya melalui 
komunikasi langsung dengan menekankan pentingnya nilai-nilai, asumsi-asumsi, 
komitmen dan keyakinan, serta memiliki tekad untuk mencapai tujuan dengan 
senantiasa mempertimbangkan akibat-akibat moral dan etik dari setiap keputusan yang 
dibuat. Ia memperlihatkan kepercayaan pada cita-cita, keyakinan, dan nilai-nilai 
hidupnya. Dampaknya adalah dikagumi, dipercaya, dihargai, dan bawahan berusaha 
mengindentikkan diri dengannya. Hal ini disebabkan perilaku yang menomorsatukan 
kebutuhan bawahan, membagi resiko dengan bawahan secara konsisten, dan 
menghindari penggunaan kuasa untuk kepentingan pribadi. Dengan demikian, bawahan 
bertekad dan termotivasi untuk mengoptimalkan usaha dan bekerja ke tujuan bersama.  
Inspirational motivation. Pemimpin transformasional bertindak dengan cara memotivasi 
dan memberikan inspirasi kepada bawahan melalui pemberian arti dan tantangan 
terhadap tugas bawahan. Bawahan diberi untuk berpartisipasi secara optimal dalam hal 
gagasan-gagasan, memberi visi mengenai keadaan organisasi masa depan yang 
menjanjikan harapan yang jelas dan transparan. Pengaruhnya diharapkan dapat 
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meningkatkan semangat kelompok, antusiasisme dan optimisme dikorbankan sehingga 
harapan-harapan itu menjadi penting dan bernilai bagi mereka dan perlu di realisasikan 
melalui komitmen yang tinggi. 
Intelectual stimulation. Bahwa pemimpin mendorong bawahan untuk memikirkan 
kembali cara kerja dan mencari cara-cara kerja baru dalam menyelesaikan tugasnya. 
Pengaruhnya diharapkan, bawahan merasa pimpinan menerima dan mendukung mereka 
untuk memikirkan cara-cara kerja mereka, mencari cara-cara baru dalam menyelesaikan 
tugas, dan merasa menemukan cara-cara kerja baru dalam mempercepat tugas-tugas 
mereka. Pengaruh positif lebih jauh adalah menimbulkan semangat belajar yang tinggi 
(oleh Peter Senge, hal ini disebut sebagai “learning organization”).  
Individualized consideration. Pimpinan memberikan perhatian pribadi kepada 
bawahannya, seperti memperlakukan mereka sebagai pribadi yang utuh dan 
menghargai sikap peduli mereka terhadap organisasi. Pengaruh terhadap bawahan 
antara lain, merasa diperhatian dan diperlakukan manusiawi dari atasannya.  
Dengan demikian, kelima perilaku tersebut diharapkan mampu berinteraksi 
mempengaruhi terjadinya perubahan perilaku bawahan untuk mengoptimalkan usaha 
dan performance kerja yang lebih memuaskan ke arah tercapainya visi dan misi 
organisasi.  
b. Kepemimpinan Transaksaksional.  
Pengertian kepemimpinan transaksional merupakan salah satu gaya kepemimpinan 
yang intinya menekankan transaksi di antara pemimpin dan bawahan. Kepemimpinan 
transaksional memungkinkan pemimpin memotivasi dan mempengaruhi bawahan 
dengan cara mempertukarkan reward dengan kinerja tertentu. Artinya, dalam sebuah 
transaksi bawahan dijanjikan untuk diberi reward bila bawahan mampu menyelesaikan 
tugasnya sesuai dengan kesepakatan yang telah dibuat bersama. Alasan ini mendorong 
Burns untuk mendefinisikan kepemimpinan transaksional sebagai bentuk hubungan yang 
mempertukarkan jabatan atau tugas tertentu jika bawahan mampu menyelesaikan 
dengan baik tugas tersebut. Jadi, kepemimpinan transaksional menekankan proses 
hubungan pertukaran yang bernilai ekonomis untuk memenuhi kebutuhan biologis dan 
psikologis sesuai dengan kontrak yang telah mereka setujui bersama.  
Menurut Bass (1985), sejumlah langkah dalam proses transaksional yakni; pemimpin 
transaksional memperkenalkan apa yang diinginkan bawahan dari pekerjaannya dan 
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mencoba memikirkan apa yang akan bawahan peroleh jika hasil kerjanya sesuai dengan 
transaksi. Pemimpin menjanjikan imbalan bagi usaha yang dicapai, dan pemimpin 
tanggap terhadap minat pribadi bawahan bila ia merasa puas dengan kinerjanya.  
Dengan demikian, proses kepemimpinan transaksional dapat ditunjukkan melalui 
sejumlah dimensi perilaku kepemimpinan, yakni; contingent reward, active management 
by exception, dan passive management by exception. Perilaku contingent reward terjadi 
apabila pimpinan menawarkan dan menyediakan sejumlah imbalan jika hasil kerja 
bawahan memenuhi kesepakatan. Active management by exception, terjadi jika 
pimpinan menetapkan sejumlah aturan yang perlu ditaati dan secara ketat ia melakukan 
kontrol agar bawahan terhindar dari berbagai kesalahan, kegagalan, dan melakukan 
intervensi dan koreksi untuk perbaikan. Sebaliknya, passive management by exception, 
memungkinkan pemimpin hanya dapat melakukan intervensi dan koreksi apabila 
masalahnya makin memburuk atau bertambah serius.  
Berdasarkan uraian di atas, perbedaan utama antara kepemimpinan transformasional 
dan transaksional dapat diidentifikasi yakni, bahwa inti teori kepemimpinan transaksional 
terutama menjelaskan hubungan antara atasan dan bawahan berupa proses transaksi 
dan pertukaran (exchanges process) yang bersifat ekonomis, sementara teori 
kepemimpinan transformasional pada hakikatnya menjelaskan proses hubungan antara 
atasan dan bawahan yang di dasari nilai-nilai, keyakinan-keyakinan, dan asumsi-asumsi 
mengenai visi dan misi organisasi. Hal ini bermakna, bahwa pandangan teori 
kepemimpinan transaksional mendasarkan diri pada pertimbangan ekonomis-rasional, 
adapun teori kepemimpinan transformasional melandaskan diri pada pertimbangan 
pemberdayaan potensi manusia. Dengan kata lain, tugas pemimpin transformasional 
adalah memanusiakan manusia melalui berbagai cara seperti memotivasi dan 
memberdayakan fungsi dan peran karyawan untuk mengembangkan organisasi dan 
pengembangan diri menuju aktualisasi diri yang nyata.  
Meskipun masih banyak yang harus dikaji tentang kepemimpinan transformasional, 
namun terdapat cukup bukti dari hasil-hasil berbagai jenis penelitian empiris untuk 
mengusulkan beberapa pedoman sementara bagi para pemimpin yang mencoba untuk 
mentransformasikan organisasinya serta budayanya, dan bagi para pemimpin yang ingin 
memperkuat budaya yang ada dari suatu organisasi. Lebih khusus lagi, pedoman-
pedoman dimaksud adalah sebagai antisipasi terhadap berbagai hal yang mungkin 
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dihadapi pada abad ke-21. Beberapa pedoman tersebut, adalah sebagai berikut: (a) 
Kembangkan sebuah visi yang jelas dan menarik; (b) Kembangkan sebuah strategi 
untuk mencapai visi tersebut; (c) Artikulasikan dan promosikan visi tersebut; (c) 
Bertindak dengan rasa percaya diri dan optimis; (d) Ekspresikan rasa percaya kepada 
para pengikut; (e) Gunakan keberhasilan sebelumnya dalam tahap-tahap kecil untuk 
membangun rasa percaya diri; (f) Rayakan keberhasilan; (g) Gunakan tindakan-tindakan 
yang dramatis dan simbolis untuk menekankan nilai-nilai utama; (h) Memimpin melalui 
contoh; (i) Menciptakan, memodifikasi atau menghapuskan bentuk-bentuk kultural; dan 
(j) Gunakan upacara-upacara transisi untuk membantu orang melewati perubahan.  
Abad 21 juga mengisyaratkan diperlukannya global leadership dan mind set tertentu. 
Seiring dengan dinamika perkembangan global, berkembang pula pemikiran dan 
pandangan mengenai kepemimpinan global (global leadership), yang akan banyak 
menghadapi tantangan dan memerlukan berbagai persyaratan untuk suksesnya., seperti 
dalam membangun visi bersama dalam konteks lintas budaya dalam kemajemukan 
hidup dan kehidupan bangsa-bangsa.  
Kepemimpinan Perempuan
Perubahan lingkungan dan pergeseran budaya telah mempengaruhi dinamika 
kepemimpinan perempuan. Pada umumnya pemimpin perempuan cenderung diberikan 
porsi pada organisasi perempuan dan sosial. Namun dengan adanya globalisasi telah 
merubah paradigma kepemimpinan ke arah pertimbangan core competence yang dapat 
berdaya saing di pasar global Oleh sebab itu banyak organisasi berkaliber dunia yang 
memberikan kesempatan bagi perempuan yang mampu dan memenuhi persyaratan 
kepemimpinan sesuai situasi dan kondisi sekarang ini.  
  
Hambatan bagi kepemimpinan perempuan lebih banyak akibat adanya stereotipe negatif 
tentang kepemimpinan perempuan serta dari mental (perempuan) yang bersangkutan. 
Stereotipe-stereotipe tersebut muncul sebagai akibat dari pemikiran individu dan kolektif 
yang berasal dari latar belakang sosial budaya dan karakteristik pemahaman masyarakat 
terhadap gender serta tingkat pembangunan suatu negara atau wilayah.  
Dari hasil temuan, ternyata tidak ditemukan adanya perbedaan antara gaya 
kepemimpinan perempuan dengan laki-laki, walaupun ada sedikit perbedaan potensi 
kepemimpinan perempuan dan laki-laki, di mana keunggulan dan kelemahan potensi 
kepemimpinan perempuan dan laki-laki merupakan hal yang saling mengisi. Begitu juga 
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dengan karakteristik kepemimpinan perempuan dan laki-laki dapat disinergikan menjadi 
kekuatan yang harmonis bagi organisasi yang bersangkutan.  
Untuk menduduki posisi kepemimpinan dalan organisasi di era global, perempuan perlu 
meningkatkan ESQ dan memperkaya karakteristik kepemimpinannya dengan komponen-
komponen, antara lain pembangunan mental, ketangguhan pribadi dan ketangguhan 
sosial serta menutupi agresivitasnya menjadi ketegasan sikap, inisiatif, dan percaya diri 
akan kompetensinya. 
Pada kegiatan belajar ini telah Anda lihat bahwa terdapat perbedaan mendasar 
dari sikap dan perilaku pemimpin pada berbagai Negara atau budaya. Namun demikian, 
terdapat dimensi kepemimpinan yang secara universal relatif sama yaitu setiap 
pemimpin diharapkan mampu proaktif dan tidak otoriter. Di samping itu, terdapat pula 
beberapa variasi sikap dan perilaku pemimpin di dalam kelompok budaya dan di dalam 
Negara pada berbagai budaya atau Negara. Demikian pula terdapat perbedaan sikap 
dan perilaku pemimpin pada Negara- Negara yang menganut system nilai berbeda.  
Kepemimpinan dalam Beragam Budaya dan Negara 
Kepemimpinan Visioner
Seorang pemimpin visioner harus bisa menjadi penentu arah, agen perubahan, juru 
bicara dan pelatih.  
  
Oleh karena itu seorang pemimpin visioner harus:  
1. menyusun arah dan secara personal sepakat untuk menyebarkan kepemimpinan 
visioner ke seluruh organisasi.  
2. memberdayakan para karyawan dalam bertindak untuk mendengar dan 
mengawasi umpan balik.  
3. selalu memfokuskan perhatian dalam membentuk organisasi mencapai potensi 
terbesarnya. 
Pada era globalisasi, banyak terjadi perubahan dalam segala sendi kehidupan 
masyarakat, terutama yang berhubungan dengan bidang ekonomi perdagangan, 
industri, telekomunikasi dan informasi. Dalam masa post modernism yang sekarang 
sedang kita jalani, perubahan paradigma manajemen turut bergerak secara dinamis, 
dari paradigma manajemen klasik hingga paradigma post modernism yang salah 
Kepemimpinan Ahli 
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satunya diwakili oleh learning organization dengan pengukuran kinerja balanced score 
card yang memperhitungkan pula keterkaitan dengan lingkungan luar organisasi.  
Secara historis, paradigma kepemimpinan tersebut terbagi dalam beberapa lokus 
dan fokus keilmuan, yang diwakili dalam kelompok paradigma aliran wilayah utara, 
barat, timur dan global baru. Hal tersebut, dipaparkan dalam beberapa kategori, antara 
lain dalam kategori manajer individual, yang terbagi menjadi manajemen efektif 
(Drucker), manajemen perusahaan (Peters), manajemen kualitas total (Toyota), 
keahlian diri pada bidang tertentu (self- mastery); kategori kelompok sosial terbagi 
menjadi kerjasama tim yang efektif (Likert), pembagian nilai (Deal/Kennedy), siklus atau 
lingkaran kualitas (Sony), sinergi sosial; kategori organisasi secara keseluruhan yang 
terbagi menjadi organisasi yang hirarkis (Chandler), organisasi jaringan (Handy) 
organisasi ramping (Honda), organisasi yang belajar (learning organization), kategori 
ekonomi dan masyarakat yang terbagi menjadi tanggungjawab badan hukum 
(Chandler), perusahaan swasta yang mandiri atau bebas (Gilder), modal atau investasi 
sumber daya manusia (Ozaka) dan pembangunan yang berkelanjutan.  
Globalisasi juga telah mempengaruhi terjadinya perubahan paradigma dalam praktik 
manajemen khususnya kepemimpinan. Secara garis besar, perbedaaan antara 
paradigma lama dan baru dilihat dari aspek-aspek antara lain berikut ini:  
1. dari aspek tanggung jawab organisasi: paradigma lama menitikberatkan pada 
pertanggungjawaban organisasi tentang lingkungan akibat dari proses input-
proses-output organisasi sedangkan pada paradigma baru menekankan 
tanggungjawab pada pembangunan yang berkelanjutan.  
2. dari aspek tim manajemen: paradigma lama menekankan struktur dan fungsi 
interaksi kelompok untuk mencapai sinergi sosial dalam mengelola organisasi 
masing-masing, sedangkan paradigma baru menitikberatkan pada struktur dan 
proses dengan pendekatan learning organization.  
3. dari aspek kepemimpinan manajemen: paradigma lama menitikberatkan pada 
kapasitas individual manajer dalam memimpin, sedangkan paradigma baru 
menekankan keunggulan diri manajer (self-mastery) dalam memimpin. 
Kesemua perjalananan dan dinamika faktor-faktor organisasi tersebut baik eksternal 
maupun internal, telah membawa perubahan paradigma kepemimpinan yang dinamis 
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dan fleksibel. Perubahan tersebut banyak menyangkut pada pembentukan mental 
pribadi manajer dan pembentukan visi manajer serta organisasi.  
 
 
 
 
